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          En la investigación titulada Competencias administrativas y cultura de calidad en 
trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad en la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, año 2017,el trabajo realizado sobre 
Competencias administrativas y cultura de calidad en trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017,  tiene como problemática principal: ¿En qué grado se relaciona el 
nivel de competencias administrativas y la cultura de calidad en  trabajadores de diferente 
régimen laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle” año 2017? y se formuló el objetivo de: Establecer la relación 
entre el nivel de competencias administrativas y la cultura de calidad en los trabajadores de 
diferente régimen laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional “Enrique 
Guzmán y Valle” año 2017. Se contó con la participación de 35 trabajadores, siendo en 
este caso un muestreo no probabilístico censal. Para medir las variables se utilizó el 
cuestionario según las variables (competencias administrativas y cultura de calidad). Se 
halló que el 77,1% (27) consideran que las competencias administrativas son de nivel 
regular y el 82,9% (29) consideran que es moderada la cultura de calidad, si verificamos el 
resultado p ˂ 0,05 y el Rho de Spearman = 0,895 se puede inferir que existe Correlación 
positiva muy alta entre las variables, entonces queda demostrado que: Existe una  relación 
significativa entre el nivel de competencias administrativas y la cultura de calidad en los 
trabajadores de diferente régimen laboral en el área de contabilidad en la Universidad 
Nacional “Enrique Guzmán y Valle” año 2017 (p < 0,05; X2OBTENIDO  = 19,488 > 
X2TEÓRICO = 9,488, Rho de Spearman = 0,895 Correlación positiva muy alta).  
 





In the research titled Administrative competences and quality culture in workers of 
different labor regime in the Accounting Area at the National University of Education 
"Enrique Guzmán y Valle", year 2017, the work carried out on administrative competences 
and culture of quality in workers of Different labor regime in the area of accounting at the 
National University of Education Enrique Guzmán y Valle, 2017, has as its main problem: 
To what degree is the level of administrative skills and quality culture related to workers of 
different labor regimes in the accounting area at the National University of Education 
Enrique Guzmán y Valle "year 2017? and the objective was formulated: To establish the 
relationship between the level of administrative competencies and the culture of quality in 
the workers of different labor regime in the area of accounting in the National University 
"Enrique Guzmán y Valle" year 2017. It was counted with the participation of 35 workers, 
being in this case a non-probabilistic census sampling. To measure the variables, the 
questionnaire was used according to the variables (administrative competences and quality 
culture). It was found that 77.1% (27) consider that the administrative competences are of 
a regular level and 82.9% (29) consider that the quality culture is moderate, if we verify 
the result p ˂ 0.05 and the Rho of Spearman = 0,895 it can be inferred that there is a very 
high positive correlation between the variables, then it is demonstrated that: There is a 
significant relationship between the level of administrative competencies and the culture of 
quality in workers of different labor regime in the area of accounting in National 
University "Enrique Guzmán y Valle" year 2017 (p <0.05; X2OBTENIDO = 19,488> 
X2TEÓRICO = 9.488, Spearman's Rho = 0.895 Very high positive correlation). 
 




La presente tesis titulada Competencias administrativas y cultura de calidad en 
trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad en la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, año 2017, fue desarrollada con el 
objetivo de establecer la relación entre el nivel de competencias administrativas y la 
cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral. 
El primer capítulo presenta la determinación del problema dentro del ámbito 
internacional, nacional, arribando así al ámbito local, con su respectiva formulación del 
problema tanto general, específica, así mismo se hace mención de los objetivos generales y 
específicos, se describe la importancia y el alcance de la investigación, así como 
detallamos algunas limitaciones dentro de la investigación. 
En el segundo capítulo se detalla las bases teóricas donde se da a conocer los 
antecedentes tanto internacional, como nacional relevantes sobre ambas variables o cada 
uno por separado, seguido de la reflexión teórica sobre las competencias administrativas y 
la cultura de calidad concluyendo con las definiciones de los términos básicos de aquellas 
palabras importantes que se da a conocer dentro del capítulo. 
En el tercer capítulo se refiere a la formulación de la hipótesis general y las 
hipótesis específicas, así mismo se presenta las definiciones conceptuales de cada una de 
las variables para detallar la operacionalización de las variables. 
En el cuarto capítulo se trata del enfoque de investigación, dando a conocer el tipo 
de investigación, así como también el diseño de investigación, además se detalla la 
población, la muestra, técnicas e instrumentos de recolección de información concluyendo 
este capítulo con el tratamiento estadístico. 
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En el quinto capítulo hace referencia a los resultados como la validez y 
confiabilidad de los instrumentos, incluyendo a la vez la presentación y análisis de los 
resultados haciendo uso del SPSS 21, concluyendo con la discusión.  
En la tesis se formula, por último, las conclusiones de la investigación realizada, y 
se sugieren algunas recomendaciones, se presenta las referencias consultadas a lo largo de 
la investigación y/o utilizadas conforme a la normatividad del Manual de la Asociación 




Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
          Los empleados públicos que laboran en el área financiera deben estar correctamente 
preparados toda vez que un error puede conllevar por ejemplo a un proceso de, licitación 
errado, o que el giro de los cheques a los proveedores no se realice en el tiempo 
programado, por fallas en el proceso. Debe conocer a fondo el proceso del Sistema 
Integrado de Administración Financiera (SIAF-SAG), para las operaciones financieras que 
realizan. no solo deben poseer conocimientos, sino también las habilidades que le permita 
resolver problemas en el menor tiempo posible y bajo las normas, es decir la eficiencia 
operativa y la actitud proactiva que deben poseer cada empleado público. Concluyendo 
que cada uno de los trabajadores deben poseer las competencias necesarias para lograr 
cumplir eficaz y eficiente su labor. 
Así mismo, los procesos de gestión de las finanzas en la administración pública se 
sustentan en el Manual de Estadísticas de Finanzas Públicas (2001). Comprende los 
principios económicos y contables a utilizarse para compilar y presentar las estadísticas 
fiscales. Su objetivo es dar a conocer un marco conceptual y contable para analizar y 
evaluar la política fiscal, referida al desempeño del gobierno nacional de cualquier país. 
Puesto que las instituciones públicas realizan múltiples transacciones y requieren controlar 
sus operaciones internas y la repercusión en la economía. Asimismo, los empleados deben 
realizar buenas prácticas de administración financiera en las entidades que se verán 
reflejadas en procesos eficaces, funcionarios motivados y siempre buscando satisfacer las 
necesidades del ciudadano. 
Por otro lado, es importante que todo funcionario debe poseer una cultura de 
calidad dentro de la organización que sirva para la solución de problemas; orientada a los 
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clientes, abierta y libre de temor, donde las prácticas en la institución se basan en buscar la 
mejora continua, la delegación de la toma de decisión, el retiro de barreras funcionales, la 
remoción de fuentes del error, el trabajo en equipo y en la toma de decisión basada en 
hechos. 
En la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, el personal 
administrativo del área financiera posee débiles competencia en cuanto a conocimiento, 
habilidades y no poseen unas buenas actitudes durante su labor, asimismo no existe una 
cultura de calidad en los trabajadores. o que conlleva a múltiples errores y una baja calidad 
de la administración. 
Por lo expuesto, se hace necesario realizar esta investigación, para establecer la 
relación entre las competencias administrativas que debe poseer cada trabajador y su nivel 
de cultura de calidad, que servirán como base para llevar a cambios que mejoren los 
procesos de la gestión financiera en la universidad. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
P.G. ¿En qué grado se relaciona el nivel de competencias administrativas y la cultura de 
calidad en trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad en 
la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, año 2017? 
1.2.2. Problemas específicos  
P.E.1. ¿Cuál es el grado de relación entre el nivel de conocimiento en administración y la 
cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de 




P.E.2. ¿Cuál es el grado de relación entre las habilidades administrativas y la cultura de 
calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad 
en la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, año 2017? 
P.E.3. ¿Cuál es el grado de relación entre la actitud y la cultura de calidad en los 
trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad en la 
Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, año 2017? 
1.3. Objetivos  
1.3.1. Objetivo general 
O.G.  Establecer la relación entre el nivel de competencias administrativas y la cultura de 
calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad 
en la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, año 2017.  
1.3.2. Objetivos específicos 
O.E.1.  Determinar el grado de relación entre el nivel de conocimiento en administración y 
la cultura de calidad en trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de 
Contabilidad en la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, 
año 2017. 
O.E.2.  Establecer la relación entre las habilidades administrativas y la cultura de calidad 
en trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad en la 
Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, año 2017. 
O.E.3.  Establecer la relación entre la actitud y la cultura de calidad en los trabajadores de 
diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad en la Universidad Nacional de 






1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Importancia de la investigación 
Importancia teórica 
Los teóricos afirman que hoy es importante desarrollar Las competencias 
profesionales puesto que definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el 
desempeño de una ocupación, respecto a los niveles requeridos en el empleo. Con esta 
investigación estamos apoyando el enfoque pedagógico-constructivista, donde para lograr 
una competencia se logra mediante las interacciones que periten construirlo desde la 
persona que piensa e interpreta la información que posee. Asimismo, apoyamos la teoría 
de Deming sobre la cultura de calidad. 
Importancia práctica 
Los resultados de esta investigación, favorecerán a los trabajadores del área 
financiera de la universidad, toda vez que se pueden plantear reformas que permitan 
ayudar a mejorar las competencias y la cultura de calidad de los trabajadores, para 
desempeñar de manera efectiva los roles y las tareas propias de la administración. 
Importancia social 
La importancia social de este futuro trabajo radica en que los resultados servirán no 
solo para plantear reformas, sino que beneficiará de manera directa en la calidad de 
servicio al usuario externo e interno, y este mejorará su percepción sobre el servicio 
ofertado. 
Alcances de la investigación. 
Respecto a los alcances de esta investigación, señalamos: 
a) Alcance espacial institucional: Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán 
y Valle” área contabilidad. 
b) Alcance temporal: Actual (2017). 
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c) Alcance Temático: competencias administrativas y cultura de calidad 
d) Alcance institucional: trabajadores del área financiera de la UNE. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
En el desarrollo de la investigación se presentaron las siguientes limitaciones como son 
la carencia de antecedentes sobre la investigación referente a competencias 
administrativas, limitado acceso a las bibliotecas particulares, ya que el acceso solo es para 
aquellas universidades donde se tiene un convenio, bibliografía desactualizada referente al 
































2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes internacionales 
         Orozco (2008), en su tesis: Importancia del Sistema Integrado de Administración 
Financiera (SIAF-SAG) en el proceso administrativo de la Municipalidad de San Pedro, 
San Marcos, de la república de Guatemala, para obtener el grado de Contador Público y 
Auditor, tuvo como objetivo estudiar el conocimiento de los sistemas y los beneficios en la 
toma de decisiones de los funcionarios. La población y muestra de la investigación estuvo 
conformada por todos los funcionarios con labores en las áreas de presupuesto y 
administración al 2007. El trabajo concluye con lo siguiente: el 67% de los funcionarios 
tienen conocimiento de los procesos del Sistema Integrado de administración financiera 
(SIAF-SAG) en las operaciones de la municipalidad. el 60% de los encuestados refieren 
tener conocimiento del sistema. También se identificó que la mayoría de los encuestados 
no tienen conocimiento de los pasos necesarios para llevar a cabo una administración 
eficiente con la información obtenida. Identifica que las dos principales necesidades 
administrativas de la municipalidad es lograr un buen manejo de los recursos financieros 
que se obtienen y el control en la inversión de los mismos. 
Sánchez (2016), en su trabajo:  La participación de los trabajadores en la calidad 
total: nuevos dispositivos disciplinarios de organización del trabajo expresa que  las 
ciencias sociales relacionadas con el trabajo laboral, se han desarrollado en estos últimos 
años  un amplio debate académico y empresarial sobre posibles implementación y 
emergencia de nuevos modelos industriales en las empresas, centrados en la 
implementación de culturas organizativas o empresariales supuestamente mejores que las 
tradicionales prácticas tayloristas de organización del trabajo. Entre estas transformaciones 
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destaca que las direcciones de cualquier empresa deben postular por una gestión más 
participativa de todos los integrantes de los diferentes niveles, capitalizando el potencial 
humano. (empowerment) que permita, dos cosas importantes, los conocimientos empíricos 
de los trabajadores en la mejora y perfeccionamiento de los procesos de fabricación y, por 
otro lado, garantizar su mayor compromiso con los objetivos estratégicos institucionales, 
realizado mediante el diseño de una nueva «cultura organizativa de la calidad». Esta 
participación democrática debe estar centrada en la autonomía en el puesto de trabajo, es la 
base sobre la que se está construyendo una nueva estrategia competitiva basada en 
políticas de aseguramiento de la calidad de la producción, las cuales están provocando 
transformaciones en los dispositivos de organización y de inspección gerencial del trabajo. 
Sin embargo, el resultado efectivo de esta consecución de la calidad ha supuesto el diseño 
e implantación de nuevas prácticas tayloristas y de una vigilancia incrementada sobre la 
actuación de los trabajadores, con lo que la definición gerencial de la participación ha 
modelado, y limitado, ésta como un dispositivo de expropiación de los conocimientos y 
experiencia de aquéllos, al tiempo que ha supuesto la construcción de una nueva disciplina 
y sistema de control detallado de su rendimiento productivo y de intensificación de su 
actividad, tal y como ejemplifican los contenidos reales de las políticas de reestructuración 
productiva y organizativa realizadas en empresas fabricantes de máquinas-herramienta de 
Euskadi durante la segunda mitad de la década de los años noventa (1994-2000). 
San Román (2013), en su trabajo: factores del comportamiento directivo y su 
impacto en la cultura de calidad en las micro, pequeñas y medianas empresas de ciudad 
Valles, San Luis Potosí, tuvo como objetivo captar la complejidad de la actitud del 
directivo ante la cultura de calidad evaluando su comportamiento con tres factores: 
liderazgo, motivación y locus de control con la finalidad de identificar su impacto en la 
cultura de calidad de las organizaciones MIPYMES de Ciudad Valles, S.L.P. Para lo cual, 
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se utilizó un instrumento para evaluar  la cultura de calidad (González, 2009), el 
cuestionario del compañero menos preferido desarrollado por Fiedler, el cuestionario de 
las necesidades de McClelland y el cuestionario de Locus de control de Rotter, aplicándose 
392 cuestionarios sobre cultura de calidad y 162 cuestionarios de los factores del 
comportamiento directivo en 54 empresas, llegando a las siguientes conclusiones: desde el 
punto de vista del empleado, la responsabilidad y compromiso fue el criterio mejor 
evaluado y el que obtuvo menor puntaje fue la confianza en el empleado en el ámbito de la 
cultura de calidad, así como desde la perspectiva del directivo lo mejor evaluado es la 
responsabilidad y compromiso de la gerencia y la variable más débil es la confianza en el 
empleado. De los resultados obtenidos también quedó demostrado que la percepción que 
tiene el directivo y el empleado es diferente respecto a la calidad, se observa que hay una 
mayor percepción de la cultura de calidad por parte de los directivos, quienes no deben 
preocuparse por el estilo de motivación o por el asunto del locus de control en la cultura de 
calidad puesto que estos factores muestran la misma disposición hacia la calidad, es decir, 
no afectan la cultura de calidad, pero el factor de liderazgo si representa una pieza clave en 
las MIPYMES de Ciudad Valles, S.L.P. con un enfoque en la tarea, en búsqueda de 
estimular el logro de los planes determinados en las empresas empleando la herramienta de 
la calidad dentro de la cultura organizacional. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
          Villafuerte (2009), en su investigación: Estudio de usos y aplicaciones de las 
tecnologías de información y comunicación de autoridades y funcionarios en dos 
municipios rurales del Perú. Recomendaciones para la implementación de gobierno 
electrónico en municipios rurales, tuvo como objetivo estudiar las políticas de 
incorporación de tecnologías en las zonas rurales, así como conocer las características del 
uso de las Tecnologías de Información y Comunicación (TIC) por parte de las autoridades 
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y funcionarios de los distritos rurales del Perú. Toma como población de estudio dos 
municipalidades de la región Puno, Crucero y Juli, y los funcionarios encargados de la 
transferencia de información a las instancias superiores del gobierno central, 
particularmente al Ministerio de Economía y Finanzas mediante programas (SIAF, SNIP, 
SEACE). Concluyendo que, faltan competencias en el uso de Internet y en los procesos de 
la administración financiera en una gran mayoría de los trabajadores de las 
municipalidades. 
Hernández (2007), en su tesis: Desconcentración de la Cuenta General para 
facilitar el Desarrollo Integral y Sostenible de las Regiones, presentada para optar el grado 
de maestro en la Universidad Nacional Federico Villareal. El objetivo de su investigación 
fue demostrar que la desconcentración de la cuenta general de la república es la estrategia 
más conveniente para obtener resultados presupuestarios, financieros, económicos y de 
inversión oportunos; esto podría facilitar un mejor desarrollo integral y sostenible de las 
regiones en nuestro país. La investigación es de tipo básica, el nivel de investigación es 
descriptiva-explicativa y el método utilizado es descriptivo, deductivo- inductivo. 
concluyendo que se hace necesario desconcentrar a la Contaduría Pública de la Nación 
para facilitar la planeación estratégica y tomar decisiones más acertadas en cada uno de los 
departamentos. 
Becerra y La Serna (2010), en su trabajo: Las competencias que demanda el 
mercado laboral de los profesionales del campo económico-empresarial en la actualidad, 
analizaron las competencias que demanda actualmente el mercado laboral peruano de los 
jóvenes profesionales egresados de carreras vinculadas directamente al campo económico-
empresarial. Respecto a la metodología trabajo seleccionaron primero muestras 
representativas de empresas importantes, luego se realizó una entrevista a profundidad a 
los responsables de la selección de personal de dichas instituciones, hasta que se cubrió el 
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criterio de saturación que exige la investigación cualitativa. Entre las conclusiones, se 
destaca que todas las empresas de la muestra acuden al enfoque de competencias para sus 
procesos de selección. Así, las competencias más demandadas incluyen las habilidades 
para sostener relaciones interpersonales, trabajar en equipo y orientarse al cliente. Además, 
las empresas requieren personal analítico, proactivo, orientado a resultados y con 
capacidad para adaptarse a los cambios. Entre las debilidades de los egresados, que no son 
atendidas de modo pertinente por las universidades, el personal encargado de reclutar al 
personal de las empresas manifestaron las dificultades de estos jóvenes relacionados con el 
desarrollo adecuado de la inteligencia emocional; también manifestaron que estos 
egresados presentan cierta incapacidad para integrarse al grupo de trabajo y trabajar acorde 
a las políticas de las empresas; la falta de proactividad y de orientación a la acción; el 
escaso compromiso y el poco sentido del proceso. También manifestaron como deficitarias 
las capacidades analíticas y de solución de problemas; así como, el cuidado en el detalle y 
las habilidades comunicativas. Por último, reconocieron que existen carencias en el 
dominio de los idiomas enfatizando el idioma inglés y del programa excel en un nivel 
avanzado.  
2.2. Bases teóricas  
Aspectos Generales 
Concepto de calidad 
La calidad, según Peach (1999) “Es el total de todas las características de una entidad que 
atañe a su capacidad para satisfacer necesidades explícitas e implícitas” (p.36). 
Por otro lado, Rico en (1998), introduce el factor proceso para, donde la calidad “es 
la suma de todos los valores agregados que se incorporan al producto y/o servicio a lo 




Cultura de calidad 
         La cultura de calidad es todo el conocimiento adquirido, que los sujetos utilizan para 
poder interpretar y generar comportamientos que provienen y son parte de la cultura de 
cada pueblo. Por otro lado el término de calidad total se refiere a una estrategia de gestión 
a través de la cual una empresa o institución privada o estatal llega a satisfacer las 
expectativas y necesidades de sus usuarios, de sus empleados, de los inversionistas, 
accionistas y toda la sociedad en general, para esto utiliza todos los recursos de que 
dispone: materiales, potencial humano, tecnologías, materiales, sistemas informáticos, 
productivos, etc. personas, materiales, tecnología, sistemas productivos, etc. 
Modelos de cultura de calidad 
a) Modelo de Deming (1989) 
Deming nunca definió ni describió la calidad de manera precisa. En su último libro, 
afirmó:  
“Un producto o servicio tiene calidad si ayuda a alguien y goza de un mercado 
sustentable”. Desde el punto de vista de Deming, la variación en el proceso del producto o 
servicio es la causa principal de la mala calidad. Por ejemplo en el ensamblaje de los 
equipos mecánicos, por ejemplo, las variaciones en las diferentes partes del producto en su 
fabricación pueden dan lugar a un desempeño inconsistente, fallas prematuras, desgaste 
rápido de las piezas, entre otros. 
Así mismo, Deming planteó un ciclo permanente de calidad, que consta de: diseño 
del producto o servicio, manufactura o prediseño del producto o servicio, prestación del 
servicio, pruebas y ventas, seguido de estudios de mercado y luego el rediseño y mejora. 
Así mismo sustenta que la calidad más alta lleva a una mejor productividad, y esta da 




Los catorce puntos de Deming son:  
1.  Plantear los objetivos de la empresa y luego darlo a conocer a todos los empleados de la 
empresa. La administración debe demostrar en forma constante su compromiso con esta 
declaración.  
2.  La nueva filosofía debe ser aprendida desde los altos ejecutivos de la empresa y luego 
por todos los empleados.  
3.        Entender el propósito del monitoreo y supervisión, para mejorar los procesos y 
reducir los costos.  
4.  Se debe terminar con las prácticas de solo premiar a los negocios basándose solamente 
en los precios.  
5.         Mejorar el sistema de producción y servicio en forma continua y permanente.  
6.  La capacitación y el entrenamiento de todo el personal debe ser continuo y permanente.  
7.  Aprender e instituir el liderazgo.  
8.  Eliminar el temor, se debe crear confianza entre los dueños y los empleados, creando un 
ambiente adecuado para la innovación.  
9.  Optimizar los procesos en busca del logro de los objetivos y propósitos de la empresa 
mediante el esfuerzo de equipos, grupos y áreas de personal. 
10.  Se debe eliminar las instigaciones en la fuerza laboral.  
11.  A) Eliminar las cuotas numéricas para la producción, en cambio, aprende a instituir 
métodos para mejora. B) Eliminar la administración por objetivos y en vez de ella 
aprender las capacidades de los procesos y como mejorarlos.  
12.  Eliminar las barreras que evitan que las personas se sientan orgullosas de su 
trabajo.  
13. Fomentar la educación y la automejora de todos los trabajadores. 
14. Aprender acciones para lograr la transformación. 
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b) Modelo Fey y Denison 
Este modelo de cultura organizacional fue propuesto por Fey y Denison (2003), el 
cual se realizó en base a referencias en la literatura sobre estudios organizacionales de 764 
empresas, que presentaban los siguientes elementos:  
 Compromiso: los gerentes, los ejecutivos y todos los empleados deben tener un 
compromiso con las instituciones y sentir un fuerte sentido de propiedad. Todo el 
personal debe participar en las decisiones en todos los niveles que tengan que ver con 
el trabajo a desempeñar. estos deben guardar relación con los objetivos de la empresa.  
 Consistencia: Las organizaciones que presentan una cultura fuerte son: coherentes e 
integran sus normas de conducta basadas en valores y sus líderes tiene una alta 
capacidad de comunicación con sus empleados, llegando siempre a consensos, a pesar 
que pueda haber divergencias.  
 Adaptabilidad: Todas las organizaciones deben ser adaptables a los cambios de la 
sociedad y por sus clientes, son capaces de tomar riesgos y aprender de sus errores, 
tienen capacidad y experiencia en la creación de cambios. 
 Misión: Las organizaciones eficaces tienen un sentido claro de propósito y dirección 
que definen las metas y objetivos estratégicos, y que expresan una visión hacia el 
futuro. 
Cabe añadir, que los autores reportaron que la rentabilidad tiene una alta relación 
con la misión y a su vez, la innovación está más frecuentemente asociado con la 
participación, adaptación y el crecimiento que considera los objetivos y las estrategias 
empresariales; pero sobre todo, las personas que integran la institución son un punto clave 





c) Modelo de cultura de calidad de Kokt 
Por otra parte, Kokt (2009), propuso un nuevo modelo para establecer una cultura 
de calidad, pero a través de marco de valores, basado en la tipología de tres niveles de 
Schein, (1992). Este modelo incorpora los tres ambientes de negocios en los que opera 
cualquier organización es decir el entorno macroeconómico, la situación del mercado, el 
entorno micro y el entorno principal. En el entorno micro se encuentra la cultura de la 
organización. Las estructuras organizativas son las estructuras internas y externas que dan 
forma a la organización y regulan las formas en que se hacen las cosas. 
Por otra parte, Gallear y Ghobadian (2004) analizaron y propusieron una lista de 
factores que favorecen su desarrollo e implementación. Sin embargo, vale la pena aclarar 
uque la Cultura de Calidad en sí, es algo intangible y se requieren para desarrollar culturas 
de creatividad e innovación 
d) Modelo del sistema de gestión de calidad enfocado al factor humano 
Schenkel (2004) sustenta que la norma ISO 9001:2000, implementándola y 
manteniéndola en una institución es una necesidad básica o incluso una desventaja en caso 
de carecer de ella, por lo cual, se convierte en un requisito documental para acceder a 
determinados mercados, esto lleva a que las compañías que la implementan, olvidar las 
posibles ventajas que la norma proporciona, su objetivo fue enfocarse en la comunicación 
de las personas, el uso eficaz de la norma ISO 9001:2000, del cual depende claramente de 
la comprensión y el cambio organizacional y de una excelente aptitud y actitud. Por su 
parte, Rahman (2008) comparó las prácticas del SGC entre empresas de logística y de 
manufactura a través de la prueba Chi cuadrado, las variables más importantes para 
logística fueron: la entrega a tiempo y el compromiso de los directivos y sus obstáculos 
fueron no aplicar programas de calidad, la cultura y la formación. Para la manufactura la 
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variable más crítica fue: el círculo de calidad, y sus principales obstáculos fueron: la 
cultura y el compromiso de los empleados. 
e) Modelos Elci 
Este modelo propone un enfoque integrador entre la cultura corporativa, los valores 
éticos, el compromiso organizacional, el desempeño del trabajo, la satisfacción laboral y el 
rendimiento laboral. Este modelo sustenta que la cultura de calidad es un componente 
fundamental para mejorar el compromiso de la organización, la satisfacción de los usuarios 
externos e internos y el desempeño laboral. Por lo tanto, los empleados reportaron mayores 
niveles de compromiso, satisfacción y rendimiento cuando existe una cultura de calidad en 
toda la organización dedicada a la excelencia de la calidad en servicios, productos y la vida 
de los trabajadores. Las organizaciones que intentan comprometer y satisfacer a sus 
empleados, que no tiene intención de irse, los autores recomiendan encarecidamente, 
examinar la cultura en toda la organización y los valores éticos compartidos por el 
empleado tales como: honestidad, integridad, confianza y seguridad. Por lo que, la cultura 
de calidad debe incluir no sólo la satisfacción del cliente, la eficiencia y la productividad, 
sino también la calidad de vida del trabajo, el compromiso y la lealtad dentro de la 
organización. Por lo tanto, es responsabilidad de la alta dirección crear un ambiente de 
trabajo adecuado que fomenten la cooperación, la participación y el aprendizaje para la 
implementación del SGC y a su vez, conduzca a la mejora continua (Elçi et al., 2007). 
Factores que inhiben y que favorecen la implementación de una cultura de calidad.  
Según Gómez (2009) señala que existen factores que interfieren y otros que 
favorecen la cultura de calidad en una organización. 
Los factores que interfieren con la implementación de una cultura de calidad, son 
aquellos que impiden que se lleve a cabo la puesta en marcha de las acciones que 
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conlleven a un cambio positivo en las personas y en la organización y pueden ser los 
siguientes: 
- Resistencia al cambio 
- Falta de entrenamiento y sensibilización hacia la calidad 
- Directivos ansiosos e impacientes.  
- Rotación muy seguida del personal. 
- Nivel educativo de los trabajadores 
- Objetivos estratégicos y planes operativos mal definidos aunados a la falta de 
seguimiento 
- Ignorancia 
- Manejo de la empresa solo en números. 
- Evaluación del desempeño según méritos. 
Los factores que favorecen la implementación de una cultura de calidad, son 
aquellos que ayudan a que se lleve de mejor forma la puesta en marcha de las acciones que 
conlleven a un cambio positivo en las personas y en la organización y pueden ser los 
siguientes: 
- Dirección comprometida 
- Líderes dentro de la empresa 
- Globalización 
- Valores del personal que forman la filosofía de la empresa 
- Centrada en los clientes  
- Educación 
- Deseos de superación 
- Estructura de la organización 




         Gómez (2015) en su artículo de revisión sobre las competencias profesionales señala 
que el concepto de competencia profesional surge por los años 80, como parte del debate 
que se vivía en los países industrializados sobre la necesidad de mejorar la relación del 
sistema educativo con el productivo, en orden a impulsar una adecuada formación de la 
mano de obra. 
Su desarrollo como punto de encuentro entre formación y empleo ha tenido lugar, 
progresivamente, durante la primera mitad de los noventa a partir de las distintas 
experiencias internacionales que desde este enfoque se fueron materializando. Estados 
Unidos, Canadá, Australia, Reino Unido, España., avanzaron diferentes experiencias que 
fueron configurando un nuevo escenario en la forma de entender la formación para el 
trabajo 
El enfoque de competencia profesional se consolida como otra opción para 
impulsar la formación en una dirección que armonice las necesidades de las personas, las 
empresas y la sociedad en general; dibujando un nuevo paradigma en la relación entre los 
sistemas educativo y productivo cuyas repercusiones en términos de mercado laboral y 
Gestión de Recursos Humanos no han hecho sino esbozarse en el horizonte del siglo XXI. 
El trabajador cualificado: evolución de su significado 
           El concepto de trabajador/a cualificado/a es un tanto indefinido y su significado 
cambia con las transformaciones que experimenta el sistema productivo. La denominación 
“trabajador/a cualificado/a” se adquiere generalmente en la empresa, con la práctica 
laboral, mientras que en el mercado de trabajo no hay referencias claras acerca de los 
atributos comúnmente aceptados. 
El concepto de cualificaciones básicas no solamente ha evolucionado hoy en día a 
niveles más elevados, pero también con concepciones diferentes, siendo compleja porque 
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demanda una serie de diferentes atributos o capacidades; por ejemplo, la dinámica en el 
sujeto debe ser capaz de adaptarse a los cambios, que tenga capacidad de aprender; y 
condicionado de forma esencial por el contexto específico de trabajo. En este sentido, 
considerando que la capacidad de aprender se ha convertido en una cualificación básica de 
las empresas, independientemente del tipo de actividad que desarrollen 
La capacidad de aprender, está articulada con la de innovar, está potenciada en 
buena medida por la interacción social existente en la organización, no es sólo una 
prestación del sistema educativo y de capacitación que no estará lista hasta que finalice 
este período, sino la premisa operativa que se desarrolla a medida que se implementa de 
una forma constante: el aprendizaje se aprende a sí mismo (Luhmann; Schorr, 1993). 
Mertens (1997) profundiza con especial lucidez en la significación de ambos 
conceptos: La cualificación puede definirse como “el conjunto de conocimientos y 
capacidades, incluyendo comportamientos y habilidades, que los individuos adquieren 
durante los procesos de socialización y educación/formación. Es una especie de «activo» 
con el que cuentan las personas y que los utiliza para desempeñar determinados puestos. 
Se puede denominar como la «capacidad potencial para desempeñar o realizar las tareas 
correspondientes a una actividad o puesto»” 
El trabajador competente 
          El término “competencia” aparece inicialmente en los años 70, apoyando la idea de 
que ni el currículum educativo de las personas, ni los resultados de los tests de aptitud y de 
inteligencia, ni la adaptación eficaz a los problemas de la vida diaria predicen el éxito 
profesional. Durante los años 80 la terminología de competencia profesional se extiende, 
aunque de un modo confuso que remite de forma indiferenciada a nociones múltiples y 
diversas como tarea, capacidad, aptitud, conocimiento o actitudes. En los años 90 cuando 
la noción de competencia profesional comienza a ganar terreno de forma generalizada. 
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La competencia, por su parte, hace referencia a algunos aspectos de este “acervo” 
de conocimientos y habilidades: aquellos que son necesarios para llegar a ciertos 
resultados requeridos en diferentes circunstancias. Por tanto, es la “capacidad real para 
lograr un objetivo o resultado en un contexto dado”. “El concepto de competencia hace, 
por tanto, referencia, a la capacidad real del individuo para dominar el conjunto de tareas 
que configuran una función concreta. Los cambios tecnológicos y organizativos, así como 
la modernización de las condiciones de vida en el trabajo, obligan a centrarse más en las 
posibilidades del individuo, en su capacidad para movilizar y desarrollar esas posibilidades 
en situaciones de trabajo concretas y evolutivas, lo que se aleja de las descripciones 
clásicas de puestos de trabajo” (Reis, 1994) 
Enfoques de las competencias profesionales: 
Según Gómez (2015) presenta los diferentes enfoques de las competencias 
profesionales: 
Enfoque conductista: pretende realizar una especificación transparente de 
competencias de manera que no existan desacuerdos respecto a lo que constituye una 
ejecución satisfactoria. Este enfoque se basa solo en las conductas que presentan los 
empleados y los clasifica entre los exitosos y no exitosos, solo observan y evalúan su 
trabajo no se preocupan por las conexiones entre las tareas e ignora la posibilidad de dicha 
ligazón que podría propiciar su transformación (la totalidad no es más que la suma de las 
partes). Definitivamente, aunque tuvo seria preponderancia en los años 60-70, se ha 
descartado por inapropiado para la conceptualización del trabajo profesional, además de 
ofrecer serias dudas de corte metodológico que ahora no interesan.  
Enfoque genérico: este enfoque trata de identificar las semejanzas y diferencias de 
las habilidades entre los trabajadores, además prioriza los procesos subyacentes 
(conocimiento, capacidad de pensamiento crítico, etc.) y ofrece las bases hacia las 
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características más transferibles o más específicas. Por consiguiente, la característica 
general de pensamiento crítico, así asumido, puede ser   aplicada a muchas o a todas las 
situaciones. En este modelo, las competencias son conceptualizadas como características 
generales, ignorando el contextual en el que ellas se aplican o se ponen en juego. Las 
críticas más relevantes a este enfoque se centran en:  
a)  Carencia de ciertas evidencias que ratifiquen la existencia de las competencias 
genéricas.  
b)  La duda sobre su transferibilidad.  
c)  La descontextualización de la competencia y su abstracción de las situaciones concretas 
en las cuales se ponen en juego.  
Enfoque integral u holístico: este enfoque considera que existe una combinación de 
atributos (conocimiento, habilidades destrezas, actitudes y valores) y la función que en una 
situación particular los profesionales atribuyen. En este caso, la competencia es relacional, 
es decir, dependiendo de las necesidades de la situación se implicarán unos u otros 
atributos en la búsqueda de la solución más idónea de la misma. Vistos a grandes rasgos 
estos tres enfoques, nos enmarcamos en el último, por cuanto que el mismo satisface más 
hoy día las exigencias de conceptualización que en el apartado anterior, hemos puesto en 
evidencia, superando, además, las limitaciones de los dos anteriores.  
Competencias en el ámbito universitario. 
Tobón (2006) presenta la clasificación de las competencias en el ámbito 
universitario. Esta clasificación también corresponde a la más generalizada y básica: 
•  Competencias básicas o Instrumentales: Competencias esenciales para desenvolverse en 
la vida, independientemente de una determinada profesión, y que a su vez son la base 
para la construcción y el fortalecimiento de otras competencias. Algunos ejemplos son: 
competencias de procesamiento de la información (interpretativa, argumentativa y 
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propositiva), competencia de planeación del proyecto ético de vida, competencia de 
trabajo en equipo, competencia de planificación del tiempo, competencia de liderazgo, 
competencia comunicativa, competencia matemática, competencia para manejar una 
segunda lengua, etc. La educación superior debería enfatizar esencialmente en 
competencias tales como: la capacidad de actuar en los límites, la transferabilidad, la 
autocrítica y la comunicación dialógica.  
•  Competencias genéricas o transversales o intermedias o generativas o generales: son las 
competencias que va a dar la posibilidad de realizar actividades en diversas ocupaciones 
de los diferentes campos profesionales. Ejemplos: competencias investigativas, 
competencia de planeación estratégica, competencia de emprendimiento empresarial y 
competencia de gestión de proyectos. 
 •  Competencias específicas o técnicas o especializadas: estas competencias guardan 
relación con los aspectos técnicos directamente relacionados con la ocupación y que no 
son tan fácilmente transferibles a otros contextos laborales. Ejemplo: Operación de 
maquinarias especializadas, formulación de proyectos de infraestructura. 
Niveles de adquisición de competencias profesionales 
Trespaderne (2008), señala que existen tres dimensiones de las competencias profesionales  
Dimensión personal  
Se parte, de las propias limitaciones y prejuicios que pueda tener el sujeto, y requiere darse 
cuenta de que carecemos del monopolio de la verdad. Este sentido, y en lo que al 
aprendizaje se refiere, sería el logro de las competencias en un marco de respeto a los 
valores. Se trata de habituarse a pensar en términos proactivos, preocupándose por hallar la 
solución («gano/ganas») y no los culpables o, simplemente, el desquite, disponer bien del 
tiempo, distinguiendo entre lo «urgente» y lo «importante» y evitando que nos coma el día 
a día, aprender a escuchar al otro, a tener en cuenta su punto de vista, preferir colaborar a 
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desenterrar el hacha de guerra, es la forma de que aseguremos la eficacia de nuestros 
resultados. En esta dimensión adquieren especial relevancia en el aprendizaje del 
alumnado el desarrollo de determinadas competencias: La autoconfianza, entendida como 
la capacidad de desarrollar y mantener una sensación clara de su valor, postura y 
capacidades. El autocontrol, como la capacidad de manejar adecuadamente las emociones 
y los impulsos conflictivos (ante provocaciones, oposición u hostilidad cuando se aprende 
o trabaja en situaciones de estrés). La empatía definida como la capacidad de percibir 
sentimientos y puntos de vista de los demás e interesarse activamente por sus 
preocupaciones. Todo ello promoviendo la orientación a resultados mediante el esfuerzo 
para mejorar, realizar bien el propio trabajo, intentando sobrepasar un estándar (más que 
cumplirlo). 
Ámbito profesional  
         Conlleva, por parte en las instituciones educativas, la coherencia entre lo que se dice 
y lo que se hace; entre lo que se aprende y lo que se experimenta. Cabe señalar la 
necesidad imperiosa del cambio que se está viviendo en la formación, habrá de redundar 
en nueva manera de estar y ser, de tal modo que, una formación de grado de «calidad» 
(«hacer lo correcto de manera correcta») orientada a la adquisición de competencias 
profesionales es una garantía de éxito para un ejercicio profesional «excelente». 
Entendiendo como uno de los elementos de referencia de éxito profesional el índice de 
satisfacción de los pacientes, dado que el contenido sustancial de nuestra intervención 
consiste en el cuidado. Todo ello en el marco de un estilo y compromiso profesional con la 
excelencia, mejor aún, con la mejora continua desplegada al afrontar la actividad 
profesional día a día. En este sentido y como recuerda Barker (1995)  
«La excelencia no es un acto, sino un hábito» (p.10). 
Algunas competencias en esta dimensión adquieren una especial trascendencia.  
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•  Promover la integridad, entendida ésta como la capacidad de asumir la responsabilidad 
de nuestra actuación personal y profesional.  
•  El compromiso, como capacidad de secundar y asumir como propios los objetivos de 
nuestro grupo profesional.  
•  La organización en la que ejercemos nuestra actividad profesional.  
•  Iniciativa, capacidad para el inconformismo e ir más allá, ser proactivos en el desarrollo 
de nuevas formas de hacer, estar y ser, siendo capaces de identificar y aprovechar las 
oportunidades. 
Dimensión organizacional 
         Se debe destacar que es fundamental la estructura y la organización en el profesional 
que adquiere y desarrolla las competencias. Hablamos de organizaciones que saben dónde 
van, qué son y qué quieren ser, organizaciones que conocen sus debilidades y fortalezas 
atentas a las amenazas y oportunidades del entorno; en nuestro caso del sector de la 
formación universitaria y de la asistencia sanitaria, organizaciones con un liderazgo 
efectivo, que busca sacar lo mejor de las personas, promueve sinergias sin olvidarnos del fi 
n que da sentido a la actividad, comprometidas con la mejora continua, entre otros 
caracteres; organizaciones que tienen en el trabajo en equipo (capacidad de trabajar con 
otros creando sinergia laboral enfocada hacia la consecución de objetivos y metas 
compartidas asistencia sanitaria segura y de calidad) y en la comunicación (capacidad de 
transmitir y recibir mensajes claros y convincentes, de forma verbal o escrita, en ámbitos 
amplios o reducidos) y la formación continuada (capacidad de diseñar planes de formación 
«a medida» y medir la eficacia de las acciones formativas), importantes áreas de mejora. 
Beneficios de las competencias para los trabajadores 
         Para los trabajadores, el enfoque de las competencias laborales les permite tener una 
mayor participación en las operaciones de la empresa, lo que da como resultado un mayor 
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nivel de compromiso, participación y lealtad hacia la misma. Los beneficios directos que 
tiene un trabajador al realizar su trabajo basado en competencias laborales son:  
a.  Fomento de la formación continua y para toda la vida  
b. Desarrollo de multihabilidades  
c.  Reconocimiento de la experiencia 
d.  Mayores oportunidades de trabajo  
e.  Mejora de calidad de vida.  
Una persona para poder llevar a cabo una actividad laboral debe poseer 
conocimientos teóricos, habilidades y destrezas. Con los procedimientos actuales el título 
que la persona posea, es el indicador de su conocimiento, sin embargo, al trabajar por 
competencias, esto no es suficiente.  
En el enfoque de Competencia Laboral, la persona no solo deberá presentar los 
títulos que la acrediten en cierta área, además deberá demostrar con hechos que posee la 
competencia (saber hacer) y por lo tanto certificarse en ella. Al certificarse, el empleado es 
reconocido por la experiencia que posee, lo que les abre la puerta a mayores oportunidades 
de empleo y por supuesto a una mejora en su calidad de vida.  
Sin embargo, hay que tomar en cuenta que la certificación laboral no es para 
siempre, tiene una vigencia determinada, la cual varía dependiendo de la competencia que 
se está certificando. Esto promueve que el aprendizaje no se detenga al obtener la 
motivando al empleado a actualizarse y autoformarse. Los procesos cambian, la tecnología 
avanza y por lo tanto es importante que el trabajador sea evaluado para detectar las 
necesidades de capacitación que él mismo tenga, esto permitirá conocer sus fortalezas, 
oportunidades, debilidades y amenazas.  
Otro de los beneficios de trabajar por Competencia Laboral, es que las funciones 
que los empleados pueden desarrollar y contexto laboral específico. Estas pueden ser 
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también aplicables a otras posiciones, por lo que el empleado tiene la oportunidad de 
capacitarse y poder aplicar a cargos de mayor nivel jerárquico o del mismo y mejorar 
económicamente.  
2.3. Definición de términos básicos  
Calidad: Conjunto de características y propiedades que tiene un producto o servicio que le 
confieren la capacidad de satisfacer necesidades, tanto del usuario como del consumidor 
Competencia genérica: Se consideran como una serie de características requeridas por los 
individuos que pueden generalizarse en una empresa, entidad, consorcio, sector o Estado. 
Su finalidad está orientada a fortalecer la identidad, considerando que nacen de las 
políticas y los objetivos de la organización; estas variables son el fundamento para la 
determinación de competencias con base en la orientación organizacional con la 
organización del trabajo 
Competencia: Capacidad de aplicar conocimientos, destrezas y actitudes al desempeño de 
la ocupación de que se trate, incluyendo la capacidad de respuesta a problemas 
imprevistos, la autonomía, la flexibilidad, la colaboración con el entorno profesional. 
Cultura de calidad: La cultura de calidad es el conocimiento adquirido que las personas 
utilizan para interpretar y generar comportamientos que provienen y son parte de la cultura 
de los pueblos 
Habilidad: Hace referencia al talento, la pericia o la aptitud para desarrollar alguna tarea. 
La persona hábil, por lo tanto, logra realizar algo con éxito gracias a su destreza. 
Relaciones interpersonales: Una relación interpersonal es una interacción recíproca entre 
dos o más personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran 






Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
H.G.  Existe una relación significativa entre el nivel de competencias administrativas y la 
cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de 
Contabilidad en la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, 
año 2017 
3.1.2. Hipótesis específicas 
H.E.1.  Existe una relación significativa entre el nivel de conocimiento en administración y 
la cultura de calidad en trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de 
Contabilidad en la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, 
año 2017 
H.E.2.  Existe una relación significativa entre las habilidades administrativas y la cultura 
de calidad en trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad 
en la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, año 2017 
H.E.3.  Existe una relación significativa entre la actitud y la cultura de calidad en los 
trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad en la 








Teniendo en cuenta que es una investigación de tipo descriptivo y con un diseño 
correlacional, para establecer las relaciones entre dos variables. 
V1: Competencias administrativas 
Definición conceptual: es el nivel conocimientos, habilidades y una actitud 
proactiva, que son realizados por un trabajador en el ejercicio de su labor administrativo. 
Definición operacional: dado por el nivel de conocimientos, habilidades y así como las 
actitudes aplicados con idoneidad y calidad en el ámbito de la administración. 
V2: Cultura de calidad 
Definición conceptual: 
Conjunto de valores y hábitos que posee una persona, y que con el uso de prácticas 
y herramientas de calidad en el actuar diario, le permiten colaborar con su organización y 
coadyudar al cumplimiento de la misión de la organización. 
Definición operacional: dado por los valores y principios del trabajador en el 





3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1 
Operacionalización de las variables 




- Grado de importancia 
- Nivel de tenencia 







- Grado de importancia 
- Nivel de tenencia 
Actitudes 
 
- Grado de importancia 
- Nivel de tenencia 
- Nivel de agrado 
- Respuesta ante problemas 
- Grado de esfuerzo en 
atención a usuarios 





compromiso de la 
gerencia 
- El dueño es responsable en 
el su trabajo 












- Conoce las obligaciones de 
sus compañeros. 
- Ésta contento con su trabajo 
- Conoce las actividades a 
realizar. 
Confianza en el 
empleado 
- Recibe entrenamiento 
Confianza en la 
empresa 
- Recomienda trabajar en la 
empresa 
Satisfacción en el 
empleo 
- Nivel de satisfacción 
Comunicación 
efectiva 




- Actualiza los servicios 
Visión congruente 
- Soy evaluado 
constantemente 
- La empresa conoce su 
destino 
Trabajo en equipo 
- Tomo en cuenta las 












4.1. Enfoque de la investigación 
          Debido a las características de la muestra y al problema de investigación, fue de tipo 
cuantitativo, según Hernández, et al (2010), este tipo de investigaciones parten de una idea, 
para luego plantear objetivos, hipótesis, los datos serán sometidos a pruebas estadísticas, 
para luego establecer conclusiones. 
 
4.2. Tipo de investigación 
          Según Palomino et al. (2015), el presente trabajo se enmarcó dentro del nivel 
aplicativo y explicativo porque va a explicar el grado de relación ente la variable 
competencias administrativas y cultura de calidad. 
 
4.3. Diseño de la investigación 
          La investigación fue circunscribe dentro de los diseños descriptivos correlaciónales, 
son las investigaciones que se encargan de investigar las relaciones entre dos o más 
variables, pueden ser explicativas porque conocen el comportamiento de las variables que 
están relacionadas. Asimismo, es de corte transversal toda vez que los datos serán 
recogidos en un tiempo único. 
Esquema. 
OX 
          M                     r    






M = muestra  
O= observaciones  
X= competencias administrativas 




4.4. Método  
         Método Deductivo: La deducción parte, pues, de verdades preestablecidas para 
inferir de ellas conclusiones respecto de casos particulares. Pero no es efectivo que el 
método deductivo sea sólo la mera inversión del método inductivo. La deducción, al igual 
que la inducción, constituye también un principio metodológico, una manera específica de 
proceder en la investigación. Mientras la inducción parte de la observación exacta de 
fenómenos particulares, la deducción parte de la razón inherente a cada fenómeno. 
Método descriptivo: El método descriptivo que consistió en desarrollar una caracterización 
de las situaciones y eventos de cómo se manifiesta el objeto de investigación, ya que éste 
busca especificar las propiedades importantes del problema en cuestión, mide 
independientemente los conceptos y también puede ofrecer la posibilidad de predicciones, 
se estudia los fenómenos tal como se presentan en la realidad empírica. 
4.5. Población y muestra 
4.5.1. Población 
           Hernández, et al. (2014, p.174) definió a la población como “el conjunto de todos 
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”. La población estuvo 
conformada por todos los trabajadores empleados del área financiera de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle con un total de 50 trabajadores. 
4.5.2. Muestra 
         Para Hernández, et al. (2014, p.173) definió que la muestra es “un subgrupo del 
universo o población del cual se recolectan los datos y que deben ser representativo de 







4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica de recolección de información 
         Así mismo Sánchez y Reyes (2015, p. 163) mencionó que: “Son los medios por los 
cuales se procede a recoger información requerida de una realidad o fenómeno en función 
a los objetivos de la investigación. Las técnicas varían y se seleccionan considerando el 
método de investigación que se emplee”.   
Encuesta 
Como indica el Centro de Investigación Sociológicas (2015) definió que la encuesta:  
A través de las encuestas se pueden conocer las opiniones, las actitudes y los 
comportamientos de los ciudadanos. En una encuesta se realizan una serie de preguntas 
sobre uno o varios temas a una muestra de personas seleccionadas siguiendo una serie de 
reglas científicas que hacen que esa muestra sea, en su conjunto, representativa de la 
población general de la que procede. 
  
Instrumento de recolección de información  
Para Sánchez y Reyes (2015, p. 166) definió que los instrumentos son “las herramientas 
específicas que se emplean en el proceso de recogida de datos. Los instrumentos se 
seleccionan a partir de la técnica previamente elegida”. 
Los instrumentos se seleccionaron en concordancia con el diseño y los propósitos 
de la investigación. Los instrumentos en referencia son de múltiples alternativas: 
Cuestionario Nº 1 “Competencias administrativas”, que contiene 55 ítems, Cuestionario 






a) Cuestionario sobre Competencias administrativas  
Ficha técnica: 
Nombre: Cuestionario para medir las competencias administrativas en trabajadores de 
diferente régimen laboral en el área de contabilidad en la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 2017. 
Autor: Giovanna CERDEIRA 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente 
Ámbito de aplicación: Sujetos de 20 años adelante 
Significación: Percepción sobre las competencias administrativas que poseen los docentes. 
Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento de cuatro valores 
categoriales.  
Objetivo: 
El presente Cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del nivel de percepción sobre las competencias 
administrativas según los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 2017. 
Carácter de aplicación 
El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta; es de 
carácter anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción: 
El cuestionario consta de 55 ítems, cada uno de los cuales tiene cuatro 
posibilidades de respuesta: Nada importante (1), Algo importante (2), Valoro (3), Muy 
importante (4). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa 









Tabla de especificaciones para el Cuestionario sobre las competencias administrativas 











Total ítems                                                       52 100,00% 
 
Tabla 3 
Niveles y rangos del Cuestionario sobre las competencias administrativas 
Niveles Mala Regular Buena Muy buena 
Conocimiento 17 – 30 31 – 43 44 – 55 56 – 68 
Habilidades 17 – 30 31 – 43 44 – 55 56 – 68 
Actitudes 18 – 32 33 – 45 46 – 59 60 – 72  
Competencias administrativas 52-91 92 – 130 131 – 169 170 – 208 
b) Cuestionario sobre la cultura de calidad 
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario sobre cultura de calidad en trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la universidad nacional de educación 
“Enrique Guzmán y Valle” año 2017. 
 Autor: Giovanna CERDEIRA 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 20 y 50 minutos, aproximadamente 
Ámbito de aplicación: Sujetos de 20 años en adelante 
Significación:  Percepción sobre la cultura de calidad según los docentes.  
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Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento de cinco valores 
categoriales. 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca del nivel de percepción sobre la cultura de calidad según los en 
trabajadores de diferente régimen laboral en el área de contabilidad en la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 2017. 
Carácter de aplicación 
El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de 
carácter anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción: 
El cuestionario consta de 45 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades 
de respuesta: Nunca (1), La mayoría de veces no (2), Algunas veces sí, algunas veces no 
(3), la mayoría de veces sí (4), Siempre (5). Asimismo, el encuestado solo puede marcar 
una alternativa, con un aspa (X). Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa la cultura de calidad son las siguientes: 
a) Responsabilidad y compromiso de la gerencia 
b) Responsabilidad y compromiso del empleado 
c) Confianza en el empleado 
d) Confianza en la empresa 
e) Satisfacción en el empleo 
f) Comunicación efectiva 
g) Planeación y organización 
h) Visión congruente 
i) Trabajo en equipo 





Tabla de especificaciones para el cuestionario evaluación de la cultura de calidad 




Responsabilidad y compromiso de la gerencia 1,2,3,4,5 5 11.11% 
Responsabilidad y compromiso del empleado 6,7,8,9,10 5 11.11% 
Confianza en el empleado 11,12,13,14,15 5 11.11% 
Confianza en la empresa 16,17,18,19,20 5 11.11% 
Satisfacción en el empleo 21,22,23,24,25 5 11.11% 
Comunicación efectiva 26,27,28,29 4 8.89% 
Planeación y organización 30,31,32,33 4 8.89% 
Visión congruente 34,35,36,37 4 8.89% 
Trabajo en equipo 38,39,40,41 4 8.89% 
Mejoramiento continuo 42,43,44,45 4 8.89% 
Total ítems 45 100.0% 
Tabla 5 
Niveles y rangos del cuestionario de cultura de calidad 
Niveles Baja Moderada Alta Muy alta 
Responsabilidad y compromiso de la gerencia 5-10 11-15 16-20 21-25 
Responsabilidad y compromiso del empleado 5-10 11-15 16-20 21-25 
Confianza en el empleado 5-10 11-15 16-20 21-25 
Confianza en la empresa 5-10 11-15 16-20 21-25 
Satisfacción en el empleo 5-10 11-15 16-20 21-25 
Comunicación efectiva 4-8 9-12 13-16 14-20 
Planeación y organización 4-8 9-12 13-16 14-20 
Visión congruente 4-8 9-12 13-16 14-20 
Trabajo en equipo 4-8 9-12 13-16 14-20 
Mejoramiento continuo 4-8 9-12 13-16 14-20 
Cultura de calidad  45-90 91-135 136-180 181-225 
4.7. Tratamiento estadístico 
            Para el procesamiento de los datos se utilizará el software SPSS versión 23, así 
como lo define Hernández, et al. (2014, p.273), El SPSS (Paquete Estadístico para las 
Ciencias Sociales), desarrollado en la Universidad de Chicago, es uno de los más 
difundidos y actualmente es propiedad de IBM. Además, para la confiabilidad del 
instrumento se utilizará el Alpha de Cronbach; para la normalidad de los datos 
utilizaremos Kolmogorov Smirnov puesto que la muestra es mayor a 50 sujetos, nos 
ayudará a tomar una decisión estadística. Si son datos normales utilizaremos R –Pearson y 






5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos  
Validez de los instrumentos  
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
competencias administrativas 
           La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de Magíster o Doctor en Ciencias de la Educación. En 
este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario competencias administrativas. El rango de los valores osciló de 
0 a 100 %. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 84,9%, se consideró al calificativo superior a 80 % como indicador de que 
el cuestionario sobre competencias administrativas, reunía la categoría de adecuado en el 
aspecto evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 6 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario competencias administrativas 
Expertos 
Competencias administrativas  
Porcentaje Opinión  
Dr. Luis Magno BARRIOS TINOCO   90 Aplicable 
Dr. David Beto PALPA GALVAN 90 Aplicable 
Dr. Juan Carlos VALENZUELA CONDORI 90 Aplicable 
Promedio 90,00% Aplicable 
b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario cultura 
de calidad 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma que 
tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la docencia 
con grados académicos de magíster o doctor en Ciencias de la Educación. En este 
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procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre cultura de calidad. El rango de los valores osciló de 0 a 
100 %. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 85,4 %, se consideró al calificativo superior a 80% como indicador de que 
el cuestionario sobre cultura de calidad, reunía la categoría de adecuado en el aspecto 
evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 7 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario cultura de calidad 
Expertos 
Cultura de calidad 
Porcentaje Opinión  
Dr. Luis Magno BARRIOS TINOCO   90 Aplicable 
Dr. David Beto PALPA GALVAN 90 Aplicable 
Dr. Juan Carlos VALENZUELA CONDORI 90 Aplicable 
Promedio 90,00% Aplicable 
 
Tabla 8 
Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de la Satisfacción 
académica de los encuestados de Ciencias de la Educación”. UNSCH. 
 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el Cuestionario 
sobre competencias administrativas y el cuestionario de cultura de calidad obtuvieron el 
valor de 90%  y  90% respectivamente, por lo que podemos deducir que ambos 
instrumentos tienen una muy buena validez. 
Confiabilidad de los instrumentos 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia 
interna, se partió de la premisa de que, si el cuestionario tiene preguntas con varias 
52 
 
alternativas de respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de 
ALFA DE CRONBACH. Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
a. Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos, por el método de 
consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 10 integrantes de la 
población. Posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el grado de 
confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el método 
de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada pregunta, en este 
caso se halló las varianzas de las preguntas, según el instrumento. 
c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se establece 
el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de alfa de 






K   =   Número de preguntas 
Si 
2 =   Varianza de cada pregunta 
St 
2 =   Varianza total 
d. De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
Tabla 9 
Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el método de consistencia interna 





Competencias administrativas 54 10 0,974 
Cultura de calidad 45 10 0,951 
  
Los valores encontrados después de la aplicación de los instrumentos a los grupos 
pilotos, a nivel de las dos variables, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser 



























Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández S., R. y otros (2006). Metodología de la investigación científica.  Edit. 
Mac Graw Hill.  México. Cuarta edic. Pags. 438 – 439. 
 
Dado que en la aplicación del Cuestionario de Competencias administrativas    se 
obtuvo el valor  de 0,974 y en la aplicación del cuestionario de  Cultura de calidad se 
obtuvo el valor de 0,951 podemos deducir que ambos instrumentos tienen una excelente 
confiabilidad. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
           Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (niveles y rangos), procedimos a 
analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y 
cuyos resultados se presentan a continuación: 
Nivel descriptivo 
Descripción de la variable y dimensiones Competencias administrativas  
Tabla 11 
Distribución de frecuencias de la variable Competencias administrativas   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy buena 181 - 225 1 2,9% 
Buena 136 - 180 7 20,0% 
Regular 91 - 135 27 77,1% 
Mala 45 - 90 0 0,0% 






Figura 1. Competencias administrativas  
La tabla 11 y figura 1, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, 2017, el 77,1% (27) consideran que las competencias 
administrativas son de nivel regular, seguido por 20% (7) que consideran que son buenas, 
y finalmente un 2,9% (1) consideran que las competencias administrativas son muy 
buenas.  
Tabla 12 
Distribución de frecuencias de la dimensión Conocimientos   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy buena 56 - 68 1 2,9% 
Buena 44 - 55 8 22,9% 
Regular 31 - 43 26 74,3% 
Mala 17 - 30 0 0,0% 






Figura 2. Conocimientos 
La tabla 12 y figura 2, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, 2017, el 74,3% (26) consideran que es regular el conocimiento en 
las competencias administrativas, seguido por 22,9% (8) que consideran que son buenas, y 
finalmente un 2,9% (1) consideran que el conocimiento en las competencias 
administrativas es muy bueno.  
Tabla 13 
Distribución de frecuencias de la dimensión Habilidades   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy buena 56 - 68 1 2,9% 
Buena 44 - 55 5 14,3% 
Regular 31 - 43 29 82,9% 
Mala 17 - 30 0 0,0% 





Figura 3. Habilidades 
La tabla 13 y figura 3, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, 2017, el 82,9% (29) consideran que es regular las habilidades en 
las competencias administrativas, seguido por 14,3% (5) que consideran que son buenas, y 
finalmente un 2,9% (1) que consideran que las habilidades en las competencias 
administrativas son muy buenas.  
Tabla 14 
Distribución de frecuencias de la dimensión Actitudes   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy buena 60 - 72 0 0,0% 
Buena 46 - 59 5 14,3% 
Regular 33 - 45 30 85,7% 
Mala 18 - 32 0 0,0% 





Figura 4. Actitudes 
La tabla 14 y figura 4, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, 2017, el 87,7% (30) consideran que es regular las actitudes en las 
competencias administrativas, y un 14,3% (5) que consideran que las actitudes en las 
competencias administrativas son buenas.  
Descripción de la variable y dimensiones Cultura de calidad 
Tabla 15 
Distribución de frecuencias de la variable Cultura de calidad   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 181 - 225 0 0,0% 
Alta 136 - 180 2 5,7% 
Moderada 91 - 135 29 82,9% 
Baja 45 - 90 4 11,4% 





Figura 5. Cultura de calidad 
La tabla 15 y figura 5, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, 2017, el 82,9% (29) consideran que es moderada la cultura de 
calidad, un 11,4% (4) que consideran que la cultura de calidad es baja y por último un 
5,7% (2) consideran que la cultura de calidad es alta.  
Tabla 16 
Distribución de frecuencias de la dimensión Responsabilidad y compromiso de la gerencia   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 21 - 25 0 0,0% 
Alta 16 - 20 3 8,6% 
Moderada 11 - 15 20 57,1% 
Baja 5 - 10 12 34,3% 





Figura 6. Responsabilidad y compromiso de la gerencia 
La tabla 16 y figura 6, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, 2017, el 57,1% (20) consideran que es moderada la 
responsabilidad y compromiso de la gerencia en la cultura de calidad, un 34,3% (12) 
consideran que es baja y por último un 8,6% (3) consideran que la responsabilidad y 
compromiso de la gerencia en la cultura de calidad es alta.  
Tabla 17 
Distribución de frecuencias de la dimensión Responsabilidad y compromiso del empleado   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 21 - 25 0 0,0% 
Alta 16 - 20 2 5,7% 
Moderada 11 - 15 16 45,7% 
Baja 5 - 10 17 48,6% 





Figura 7. Responsabilidad y compromiso del empleado 
La tabla 17 y figura 7, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, el 48,6% (17) consideran que es baja la responsabilidad y 
compromiso del empleado en la cultura de calidad, un 45,7% (16) consideran que es 
moderada y por último un 5,7% (2) consideran que la responsabilidad y compromiso del 
empleado en la cultura de calidad es alta.  
Tabla 18 
Distribución de frecuencias de la dimensión Confianza en el empleado   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 21 - 25 0 0,0% 
Alta 16 - 20 1 2,9% 
Moderada 11 - 15 15 42,9% 
Baja 5 - 10 19 54,3% 






Figura 8. Confianza en el empleado 
La tabla 18 y figura 8, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, el 54,3% (19) consideran que es baja la confianza en el empleado 
en la cultura de calidad, un 42,9% (15) consideran que es moderada y por último un 2,9% 
(1) consideran que la confianza en el empleado en la cultura de calidad es alta.  
Tabla 19 
Distribución de frecuencias de la dimensión Confianza en la empresa   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 21 - 25 0 0,0% 
Alta 16 - 20 1 2,9% 
Moderada 11 - 15 6 17,1% 
Baja 5 - 10 28 80,0% 





Figura 9. Confianza en la empresa 
La tabla 19 y figura 9, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, el 80% (28) consideran que es baja la confianza en la empresa en 
la cultura de calidad, un 17,1% (6) consideran que es moderada y por último un 2,9% (1) 
consideran que la confianza en la empresa en la cultura de calidad es alta.  
Tabla 20 
Distribución de frecuencias de la dimensión Satisfacción en el empleo   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 21 - 25 0 0,0% 
Alta 16 - 20 2 5,7% 
Moderada 11 - 15 17 48,6% 
Baja 5 - 10 16 45,7% 






Figura 10. Satisfacción en el empleo 
La tabla 20 y figura 10, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, el 48,6% (17) consideran que es moderada la satisfacción en el 
empleo, un 45,7% (16) consideran que es baja y por último un 5,7% (2) consideran que la 
satisfacción en el empleo es alta.  
Tabla 211 
Distribución de frecuencias de la dimensión Comunicación efectiva   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 17 - 20 0 0,0% 
Alta 13 - 16 4 11,4% 
Moderada 9 - 12 11 31,4% 
Baja 4 - 8 20 57,1% 





Figura 11. Comunicación efectiva 
La tabla 21 y figura 11, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, el 57,1% (20) consideran que es baja la comunicación efectiva, un 
31,4% (11) consideran que es moderada y por último un 11,4% (4) consideran que la 
comunicación efectiva es alta.  
Tabla 22 
Distribución de frecuencias de la dimensión Planeación y organización   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 17 - 20 0 0,0% 
Alta 13 - 16 1 2,9% 
Moderada 9 - 12 9 25,7% 
Baja 4 - 8 25 71,4% 






Figura 12. Planeación y organización 
La tabla 22 y figura 12, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, el 71,4% (25) consideran que es baja la planeación y organización, 
un 25,7% (9) consideran que es moderada y por último un 2,9% (2) consideran que la 
planeación y organización es alta.  
Tabla 23 
Distribución de frecuencias de la dimensión Visión congruente   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 17 - 20 0 0,0% 
Alta 13 - 16 2 5,7% 
Moderada 9 - 12 12 34,3% 
Baja 4 - 8 21 60,0% 





Figura 13. Visión congruente 
La tabla 23 y figura 13, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación  Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, el 60% (21) consideran que es baja la visión congruente, un 34,3% 
(12) consideran que es moderada y por último un 5,7% (2) consideran que la visión 
congruente es alta. 
Tabla 24 
Distribución de frecuencias de la dimensión Trabajo en equipo   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 17 - 20 0 0,0% 
Alta 13 - 16 4 11,4% 
Moderada 9 - 12 15 42,9% 
Baja 4 - 8 16 45,7% 






Figura 14. Trabajo en equipo 
La tabla 24 y figura 14, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación  Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, el 45,7% (16) consideran que es bajo el trabajo en equipo, un 
42,9% (15) consideran que es moderado y por último un 11,4% (4) consideran que la 
trabajo en equipo es alto.  
Tabla 25 
Distribución de frecuencias de la dimensión Mejoramiento continuo   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alta 17 - 20 0 0,0% 
Alta 13 - 16 4 11,4% 
Moderada 9 - 12 14 40,0% 
Baja 4 - 8 17 48,6% 






Figura 15. Mejoramiento continuo 
La tabla 25 y figura 15, de una muestra de 35 trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, 2017, el 48,6% (17) consideran que es bajo el mejoramiento continuo, un 
40% (14) consideran que es moderado y por último un 11,4% (4) consideran que el 
mejoramiento continuo es alto.  
Nivel inferencial  
Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinará, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la variable 2 
para ello utilizamos la prueba Shapiro-Wilk de bondad de ajuste. Esta prueba permite 
medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de datos y 
una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una 
población que tiene la distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el uso 
de estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman y Chi 




Plantear la Hipótesis nula (Ho) y la Hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 
los datos  
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de los 
datos  
Paso 2: 
Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  a = 0,05 
Paso 3: 
Escoger el valor estadístico de prueba 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente Hipótesis es Shapiro-
Wilk  
Tabla 26 
Pruebas de normalidad 
  Shapiro-Wilka 
  Estadístico gl Sig. 
Competencias administrativas  ,823 35 ,000 
Cultura de calidad ,825 35 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Paso 4: 
Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se rechaza 
la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la Hipótesis nula 
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Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la Hipótesis nula 
Paso 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el 
valor de 0,000 y 0,000; entonces para valores Sig. < 0,05; se cumple que; se rechaza la 
Hipótesis nula y se rechaza la Hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los 
resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de estudio no provienen 
de una distribución normal.  
Así, mismo según puede observarse en los gráficos siguientes la curva de 
distribución difieren de la curva normal. 
 
 
Figura 216. Distribución de frecuencias de los puntajes de las competencias 
administrativas  
Según puede observarse en la Figura 16 la distribución de frecuencias de los 






sesgados hacia la izquierda, teniendo una media de 119,77 y una desviación típica de 
16,446, asimismo, el gráfico muestra que la curva de distribución y difiere de la curva 
normal, considerada como una curva platicurtica, según Vargas (2005), “Presenta un 
reducido grado de concentración alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 392), 




Figura 17. Distribución de frecuencias de los puntajes de la cultura de calidad 
Según puede observarse en la Figura 17 la distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través del instrumento de Cultura de calidad se hallan sesgados hacia 
la izquierda, teniendo una media de 102,37 y una desviación típica de 13,912. Asimismo, 
el gráfico muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada 






Así mismo, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. bilateral) para 
Shapiro-Wilk es menor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel del Cuestionario 
de Competencias administrativas  como el instrumento de Cultura de calidad, por lo que se 
puede deducir que la distribución de estos puntajes en ambos casos difieren de la 
distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; se utilizará 
las pruebas no paramétricas para distribución no normal de los datos Chi Cuadrado 
(asociación de variables) y Rho de Spearman (grado de relación entre las variables). 
Prueba de hipótesis 
Hipótesis General 
Existe una relación significativa entre el nivel de competencias administrativas y la 
cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 2017.  
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe una relación significativa entre el nivel de competencias administrativas 
y la cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 2017. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación significativa entre el nivel de competencias administrativas y la 
cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad en la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 2017. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
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es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:  05.0=a
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Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables objeto 
de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman. 
Tabla 27 
Tabla de contingencia Competencias administrativas * Cultura de calidad 
 
Cultura de calidad 
Total Baja Moderado Alta  Muy alta 
Competencias 
administrativas  
Muy buena Recuento 0 1 0 0 1 
% del total 0,0% 2,9% 0,0% 0,0% 2,9% 
Buena Recuento 0 5 2 0 7 
% del total 0,0% 14,3% 5,7% 0,0% 20,0% 
Regular Recuento 4 23 0 0 27 
% del total 11,4% 65,7% 0,0% 0,0% 77,1% 
Malo  Recuento 0 0 0 0 0 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Total Recuento 4 28 32 0 98 
% del total 11,4% 28,6% 32,7% 0,0% 100,0% 
Chi Cuadrado = 19,488  g.l. = 4           p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,895 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 27, se puede observar que de los encuestados que consideran muy buena 
las competencias administrativas un 2,9% consideran moderada la cultura de calidad, por 
otro lado, los encuestados que consideran buena las competencias administrativas un 5,7% 
consideran alta la cultura de calidad y un 14,3% la consideran moderada, por último, los 
encuestados que consideran regular las competencias administrativas un 65,7% consideran 
regular la cultura de calidad y un 11,4% la consideran baja.  
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 19,488 
X2TEÓRICO = 9,488  según g.l. = 4  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 













Figura 183. Campana de Gauss Hipótesis general 
Luego 19,488 > 9,488 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: Existe una relación significativa entre el nivel de 
competencias administrativas y la cultura de calidad en los trabajadores de diferente 
régimen laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, 2017. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que las competencias administrativas están relacionadas 
directamente con la cultura de calidad, es decir en cuanto mejor sean las competencias 
administrativas, existirán mayores niveles de cultura de calidad, además según la 
correlación de Spearman de 0,895 representan ésta una correlación positiva muy alta. 
 
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 19,488 




Figura 194. Diagrama de dispersión Competencias administrativas vs Cultura de calidad 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe una relación significativa entre el nivel de 
competencias administrativas y la cultura de calidad en los trabajadores de diferente 
régimen laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, 2017. 
Hipótesis específica 1 
Existe una relación significativa entre el nivel de conocimiento en administración y 
la cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad.  
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 






No existe una relación significativa entre el nivel de conocimiento en 
administración y la cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el 
área de contabilidad. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación significativa entre el nivel de conocimiento en administración y 
la cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables objeto 
de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman. 
Tabla 28 
Tabla de contingencia Conocimiento en administración * Cultura de calidad 
 
Cultura de calidad 
Total Baja Moderado Alta  Muy alta 
Conocimiento en 
administración  
Muy buena Recuento 0 1 0 0 1 
% del total 0,0% 2,9% 0,0% 0,0% 2,9% 
Buena Recuento 0 6 2 0 7 
% del total 0,0% 17,1% 5,7% 0,0% 20,0% 
Regular Recuento 4 22 0 0 27 
% del total 11,4% 62,9% 0,0% 0,0% 77,1% 
Malo  Recuento 0 0 0 0 0 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Total Recuento 4 29 2 0 98 
% del total 11,4% 82,9% 5,7% 0,0% 100,0% 
Chi Cuadrado = 18,239  g.l. = 4           p = 0,000 




Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 28 se puede observar que de los encuestados que consideran muy buena 
las competencias administrativas un 2,9% consideran moderada la cultura de calidad, por 
otro lado los encuestados que consideran buena las competencias administrativas un 5,7% 
consideran alta la cultura de calidad y un 17,1% la consideran moderada, por último los 
encuestados que consideran regular las competencias administrativas un 62,9% consideran 
moderado la cultura de calidad y un 11,4% la consideran baja. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 18,239 
X2TEÓRICO = 9,488  según g.l. = 4  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 











Figura 20. Campana de Gauss Hipótesis específica 1 
Luego 18,239 > 9,488 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 18,239 
Z. A. Z. R. 
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Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: Existe una relación significativa entre el nivel de 
conocimiento en administración y la cultura de calidad en los trabajadores de diferente 
régimen laboral en el área de contabilidad. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que los conocimientos en administración están relacionados 
directamente con la cultura de calidad, es decir en cuanto mejor sean el conocimiento en 
administración, existirán mayores niveles de cultura de calidad, además según la 
correlación de Spearman de 0,724 representan ésta una correlación positiva alta. 
 










Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: Existe una relación significativa entre el nivel de 
conocimiento en administración y la cultura de calidad en los trabajadores de diferente 
régimen laboral en el área de contabilidad. 
Hipótesis específica 2 
Existe una relación significativa entre las habilidades administrativas y la cultura 
de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de contabilidad.  
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe una relación significativa entre las habilidades administrativas y la 
cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación significativa entre las habilidades administrativas y la cultura 
de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de contabilidad. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 






Tabla de contingencia Habilidades administrativas * Cultura de calidad 
 
Cultura de calidad 
Total Baja Moderado Alta  Muy alta 
Habilidades 
administrativas  
Muy buena Recuento 0 0 1 0 1 
% del total 0,0% 0,0% 2,9% 0,0% 2,9% 
Buena Recuento 0 4 1 0 5 
% del total 0,0% 11,4% 2,9% 0,0% 14,3% 
Regular Recuento 4 25 0 0 29 
% del total 11,4% 71,4% 0,0% 0,0% 82,9% 
Malo  Recuento 0 0 0 0 0 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Total Recuento 4 29 2 0 35 
% del total 11,4% 82,9% 5,7% 0,0% 100,0% 
Chi Cuadrado = 20,700  g.l. = 4           p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,875 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 29, se puede observar que de los encuestados que consideran muy buena 
las competencias administrativas un 2,9% consideran alta la cultura de calidad, por otro 
lado los encuestados que consideran buena las competencias administrativas un 2,9% 
consideran alta la cultura de calidad y un 11,4% la consideran moderada. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO = 20,700 
X2TEÓRICO = 9,488  según g.l. = 4 y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si XOBTENIDO > XTEÓRICO entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 











Figura 22. Campana de Gauss Hipótesis específica 2 
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 20,700 
Z. A. Z. R. 
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Luego 20,700 > 9,488 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: Existe una relación significativa entre las 
habilidades administrativas y la cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que las habilidades administrativas están relacionados 
directamente con la cultura de calidad, es decir en cuanto mejor sean las habilidades 
administrativas, existirán mayores niveles de cultura de calidad, además según la 
correlación de Spearman de 0,875 representan ésta una correlación positiva muy alta. 
 
 
Figura 236. Diagrama de dispersión Habilidades administrativas vs Cultura de calidad 




Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe una relación significativa entre las 
habilidades administrativas y la cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen 
laboral en el área de contabilidad. 
Hipótesis específica 3 
Existe una relación significativa entre la actitud y la cultura de calidad en los 
trabajadores de diferente régimen laboral en el área de contabilidad.  
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe una relación significativa entre la actitud y la cultura de calidad en los 
trabajadores de diferente régimen laboral en el área de contabilidad. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación significativa entre la actitud y la cultura de calidad en los 
trabajadores de diferente régimen laboral en el área de contabilidad. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 







Tabla de contingencia Actitud * Cultura de calidad 
 
Cultura de calidad 
Total Baja Moderado Alta Muy alta 
Actitud  Muy buena Recuento 0 0 0 0 0 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Buena Recuento 0 5 0 0 5 
% del total 0,0% 14,3% 0,0% 0,0% 14,3% 
Regular Recuento 4 24 2 0 30 
% del total 11,4% 68,6% 5,7% 0,0% 85,7% 
Malo  Recuento 0 0 0 0 0 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Total Recuento 4 29 2 0 35 
% del total 11,4% 82,9% 5,7% 0,0% 100,0% 
Chi Cuadrado = 11,207  g.l. = 4           p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,676 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 30  se puede observar que de los encuestados que consideran buena las 
competencias administrativas un 14,3% consideran moderada la cultura de calidad, por 
último los encuestados que consideran regular las competencias administrativas un 68,6% 
consideran moderado la cultura de calidad y un 11,4% la consideran baja. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 11,207 
X2TEÓRICO = 9,488  según g.l. = 4  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 










Figura 24. Campana de Gauss Hipótesis específica 3 
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 11,207 
Z. A. Z. R. 
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Luego 11,207 > 9,488 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: Existe una relación significativa entre la actitud y 
la cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que la actitud está relacionada directamente con la cultura de 
calidad, es decir en cuanto mejor sean la actitud, existirán mayores niveles de cultura de 
calidad, además según la correlación de Spearman de 0,676 representan ésta una 
correlación positiva alta. 
 
 





Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe una relación significativa entre la actitud y 
la cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad. 
5.3. Discusión de resultados  
Luego del análisis de los resultados se halló que existe una  relación significativa 
entre el nivel de competencias administrativas y la cultura de calidad en los trabajadores de 
diferente régimen laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional “Enrique 
Guzmán y Valle” año 2017 (p < 0,05; X2OBTENIDO  = 19,488 > X
2
TEÓRICO = 9,488, Rho de 
Spearman = 0,895 Correlación positiva muy alta), al respecto se hallaron resultados 
similares en la tesis de Orozco (2008), en su tesis Importancia del Sistema Integrado de 
Administración Financiera (SIAF-SAG) en el proceso administrativo de la Municipalidad 
de San Pedro, San Marcos, donde halló que el sesenta y siete por ciento (67%), de los 
funcionarios, tienen conocimiento de los procesos del Sistema Integrado de administración 
financiera (SIAF-SAG) en las operaciones de la municipalidad. Respecto al objetivo de la 
creación del sistema, el 60% de ellos señala que tienen conocimiento. Identificó que la 
mayoría de las personas no tienen el conocimiento mínimo de los pasos necesarios para 
llevar a cabo una administración eficiente con la información obtenida. Identifica que las 
dos principales necesidades administrativas de la municipalidad es lograr un buen manejo 
de los recursos financieros que se obtienen y el control en la inversión de los mismos.  
Por otro lado se halló que existe una relación significativa entre el nivel de 
conocimiento en administración y la cultura de calidad en trabajadores de diferente 
régimen laboral del área de contabilidad (p < 0,05; X2OBTENIDO  = 18,239  > X
2
TEÓRICO = 
9,488, Rho de Spearman = 0,724 Correlación positiva alta), al respecto se hallaron 
resultados similares en la tesis de San Román (2013), en su trabajo, factores del 
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comportamiento directivo y su impacto en la cultura de calidad en las micro, pequeñas y 
medianas empresas de ciudad Valles, San Luis Potosí, donde halló que desde la 
perspectiva del empleado, la responsabilidad y compromiso fue lo mejor evaluado y lo 
peor evaluado es la confianza en el empleado en el ámbito de la cultura de calidad, así 
como desde la perspectiva del directivo lo mejor evaluado es la responsabilidad y 
compromiso de la gerencia y la variable más débil es la confianza en el empleado. Por 
medio de los resultados obtenidos también quedó demostrado que la percepción que tiene 
el directivo y el empleado es diferente respecto a la calidad,  se observa que hay una mayor 
percepción de la cultura de calidad por parte de los directivos, quienes no deben 
preocuparse por el estilo de motivación o por el asunto del locus de control en la cultura de 
calidad puesto que estos factores muestran la misma disposición hacia la calidad, es decir, 
no afectan la cultura de calidad, pero el factor de liderazgo si representa una pieza clave en 
las MIPYMES de Ciudad Valles, S.L.P. con un enfoque en la tarea, en búsqueda de 
estimular el logro de los planes determinados en las empresas empleando la herramienta de 
la calidad dentro de la cultura organizacional. 
Asimismo se halló que existe una  relación significativa entre las habilidades 
administrativas y la cultura de calidad en trabajadores de diferente régimen laboral del área 
de contabilidad (p < 0,05; X2OBTENIDO  = 20,700 > X
2
TEÓRICO = 9,488, Rho de Spearman = 
0,875 Correlación positiva muy alta), se hallaron resultados similares en el estudio de 
Villafuerte (2009), en su investigación Estudio de usos y aplicaciones de las tecnologías de 
información y comunicación de autoridades y funcionarios en dos municipios rurales del 
Perú. Recomendaciones para la implementación de gobierno electrónico en municipios 
rurales que se desarrolló con el objetivo de explorar las políticas de incorporación de 
tecnologías en zonas rurales, así como conocer las características del uso de las 
Tecnologías de Información y Comunicación (TIC) por parte de las autoridades y 
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funcionarios de los distritos rurales del Perú. Toma como población de estudio dos 
municipalidades de la región Puno, Crucero y Juli, y los funcionarios encargados de la 
transferencia de información a las instancias superiores del gobierno central, 
particularmente al Ministerio de Economía y Finanzas mediante programas (SIAF, SNIP, 
SEACE). Concluye que, faltan capacidades en el uso de Internet y en los procesos de la 
administración financiera. 
Por último se halló que existe una relación significativa entre la actitud y  la cultura 
de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral del área de contabilidad (p < 
0,05; X2OBTENIDO  = 11,207 > X
2
TEÓRICO = 9,488, Rho de Spearman = 0,676 Correlación 
positiva alta), al respecto se pudo hallar resultados similares en la tesis de Becerra y La 
Serna (2010), en su trabajo Las competencias que demanda el mercado laboral de los 
profesionales del campo económico-empresarial en la actualidad, entre las principales 
conclusiones de dicho proceso, se destaca que todas las empresas de la muestra acuden al 
enfoque de competencias para sus procesos de selección. Así, las competencias más 
demandadas incluyen las habilidades para sostener relaciones interpersonales, trabajar en 
equipo y orientarse al cliente. Además, las empresas requieren personal analítico, 
proactivo, orientado a resultados y con capacidad para adaptarse a los cambios. Entre las 
debilidades de los recién egresados, que no son atendidas de modo pertinente por las 
universidades, los reclutadores enfatizaron las dificultades relacionadas con el desarrollo 
adecuado de la inteligencia emocional; la incapacidad para integrarse al grupo de trabajo y 
a las políticas de la empresa; la falta de proactividad y de orientación a la acción; el escaso 
compromiso y el poco sentido del proceso. También reclamaron como deficitarias las 
capacidades analíticas y de solución de problemas; así como, el cuidado en el detalle y las 
habilidades comunicativas. Finalmente, reconocieron carencias en el dominio del idioma 




1. Existe una relación significativa entre el nivel de competencias administrativas y la 
cultura de calidad en los trabajadores de diferente régimen laboral en el área de 
contabilidad en la Universidad Nacional “Enrique Guzmán y Valle” año 2017 (p < 
0,05; X2OBTENIDO  = 19,488 > X
2
TEÓRICO = 9,488, Rho de Spearman = 0,895 
Correlación positiva muy alta). 
2. Existe una relación significativa entre el nivel de conocimiento en administración y 
la cultura de calidad en trabajadores de diferente régimen laboral del área de 
contabilidad (p < 0,05; X2OBTENIDO  = 18,239  > X
2
TEÓRICO = 9,488, Rho de 
Spearman = 0,724 Correlación positiva alta). 
3. Existe una relación significativa entre las habilidades administrativas y la cultura 
de calidad en trabajadores de diferente régimen laboral del área de contabilidad (p 
< 0,05; X2OBTENIDO  = 20,700 > X
2
TEÓRICO = 9,488, Rho de Spearman = 0,875 
Correlación positiva muy alta). 
4. Existe una relación significativa entre la actitud y  la cultura de calidad en los 
trabajadores de diferente régimen laboral del área de contabilidad (p < 0,05; 
X2OBTENIDO  = 11,207 > X
2







1. Demostrada la relación que existe entre las dos variables, se sugiere que para 
garantizar la efectividad de las competencias administrativas, se recomienda el 
diseño de un plan anual y así elevar la cultura de calidad en los trabajadores de 
diferente régimen laboral en el área de contabilidad en la Universidad Nacional 
“Enrique Guzmán y Valle” año 2017 
2. Se recomienda que todas las acciones, prácticas operativas, decisiones gerenciales 
deben ser examinadas minuciosamente, ya que lo fundamental es guardar 
consistencia entre los valores para así elevar los conocimientos administrativos y a 
la vez mejorar la cultura de calidad. 
3. Recomendamos priorizar la formalización de las comunicaciones, mediante la 
redacción de políticas de competencias administrativas, estas permitirán unificar 
todos los mensajes y acciones de comunicación bajo un marco de referencia o 
lineamientos de actuación sobre el compromiso de seguimiento o de continuidad de 
los docentes. 
4. Se recomienda realizar una investigación de alcance experimental para continuar 
con el estudio de las competencias administrativas y cultura de calidad, ya que se 
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Matriz de consistencia 
Competencias administrativas y cultura de calidad en trabajadores de diferente régimen laboral en el Área de Contabilidad en la 
Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, año 2017 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
 
General 
¿En qué grado se relaciona el 
nivel de competencias 
administrativas y la cultura de 
calidad en  trabajadores de 
diferente régimen laboral en 
el área de contabilidad en la 
Universidad Nacional Enrique 
Guzmán y Valle” año 2017? 
General 
Establecer el grado de 
relación entre el nivel de 
competencias 
administrativas y la cultura 
de calidad en  trabajadores 
de diferente régimen laboral 
en el área de contabilidad 
en la Universidad Nacional 
Enrique Guzmán y Valle” 
año 2017 
General 
Existe una  relación 
significativa entre el 
nivel de competencias 
administrativas y la 
cultura de calidad en los 
trabajadores de 
diferente régimen 
laboral en el área de 
contabilidad en la 
Universidad Nacional 
“Enrique Guzmán y 
Valle” año 2017 









Conocimiento Grado de 
importancia 























Nivel de tenencia 
Nivel de agrado 
Respuesta ante 
problemas 
Grado de esfuerzo 
en atención a 
usuarios 
Nivel de tiempo de 
dedicación 







compromiso de la 
gerencia 
El dueño es 
responsable en el 
su trabajo 































área de contabilidad 





Cultura de calidad: 
Jorge Horacio 
González Ortiz, Milka 
Elena Escalera 
Chávez, 






1.¿Cuál es el grado de 
relación entre el nivel de 
conocimiento en 
administración y la cultura de 
calidad en los trabajadores de 
diferente régimen laboral del 
área de contabilidad? 
2.¿Cuál es el grado de 
relación entre las habilidades 
administrativas y la cultura de 
calidad en los trabajadores de 
diferente régimen laboral del 
área de contabilidad? 
3. ¿Cuál es el grado de 
relación entre la actitud y la 
Específicos 
1. Determinar el grado de 
relación entre el nivel de 
conocimiento en 
administración y la cultura 
de calidad en trabajadores 
de diferente régimen laboral 
del área de contabilidad. 
2. Establecer la relación 
entre las habilidades 
administrativas y la cultura 
de calidad en trabajadores 
de diferente régimen laboral 
del área de contabilidad. 
3. Establecer la relación 
entre la actitud y  la cultura 
de calidad en los 
Específicas 
H1. Existe una relación 
significativa entre el 
nivel de conocimiento 
en administración y la 
cultura de calidad en 
trabajadores de 
diferente régimen 
laboral del área de 
contabilidad. 
 
H2. Existe una  relación 
significativa entre las 
habilidades 
administrativas y la 





cultura de calidad en los 
trabajadores de diferente 




trabajadores de diferente 
régimen laboral del área de 
contabilidad 
diferente régimen 
laboral del área de 
contabilidad. 
 
H3. Existe una relación 
significativa entre la 
actitud y  la cultura de 
calidad en los 
trabajadores de 
diferente régimen 





















Confianza en la 
empresa 
Recomienda 
trabajar en la 
empresa 
 















Visión congruente Soy evaluado 
constantemente 
La empresa 
conoce su destino 
Trabajo en equipo Tomo en cuenta 

















Operacionalización de las variables 
 




- Grado de importancia 
- Nivel de tenencia 
- Grado de cumplimiento o 
realización 




- Grado de importancia 
- Nivel de tenencia 
Actitudes 
 
- Grado de importancia 
- Nivel de tenencia 
- Nivel de agrado 
- Respuesta ante problemas 
- Grado de esfuerzo en atención a 
usuarios 




compromiso de la 
gerencia 
- El dueño es responsable en el su 
trabajo 










- Conoce las obligaciones de sus 
compañeros. 
- Ésta contento con su trabajo 
- Conoce las actividades a realizar. 
Confianza en el 
empleado 
- Recibe entrenamiento 
Confianza en la empresa - Recomienda trabajar en la empresa 
Satisfacción en el 
empleo 
- Nivel de satisfacción 
Comunicación efectiva 




- Actualiza los servicios 
Visión congruente 
- Soy evaluado constantemente 
- La empresa conoce su destino 
Trabajo en equipo 
- Tomo en cuenta las opiniones de mis 
compañeros. 
Mejoramiento continuo 










Cuestionario de competencias administrativas 
 
Instrucciones: Marque con una X en el recuadro que Ud. Considere por conveniente. 
Cuestionario 
I) Datos generales 
1) Sexo: 
Masculino          1  Femenino             2 
 
2) Educación Obtenida 
a) Hasta secundaria  
b) Con estudios superiores no concluidos  
c) Con estudios superiores concluidos    
d) Otros                        
3) Condición Laboral 
a) Nombrado       
b) Contratado 
c) CAS 
d) Otra modalidad  
II) Competencias 
Señale la importancia que da 
usted a los siguientes 












4. Conocimiento de la legislación         
5. Conocimiento de los módulos         
6. Conocimiento del proceso de 
gasto         
7. Conocimiento del proceso de 
ingreso.         
8. Conocimiento de la legislación 





Señale cuento considera 














9. Conocimiento de la 
legislación         
10. Conocimiento de los 
módulos         
11. Conocimiento del proceso 
de gasto         
12. Conocimiento del proceso 
de ingreso.         
13. Conocimiento de la 
legislación presupuestal         
 
Señale cuál es la importancia para 












14. Dominio del manejo de equipo 
de cómputo.         
15. Dominio de Software         
16. Dominio de los clasificadores de 
ingresos y gastos.         
17. Identificación de la 
documentación fuente         
18.Orden de la documentación         
19. Interactuar con otras personas 













dominio (2) Dominio (3) 
Muy buen 
dominio (4) 
20. Dominio del manejo de equipo de 
cómputo.         
21. Dominio de Software         
22. Dominio de los clasificadores de 
ingresos y gastos.         
23. Identificación de la 
documentación fuente         
24.Orden de la documentación         
25. Interactuar con otras personas 
         
 
26. ¿Cuánto agrado siente en la tarea que está ejecutando? 
a) Ningún agrado               1    c) Algún agrado                3 
b) Agrado                           2    d) Mucho agrado             4 
 
27. ¿Cómo observa el agrado de sus compañeros por el trabajo que realizan? 
a) Ningún agrado               1    c) Algún agrado                3 
b) Agrado                           2    d) Mucho agrado             4 
28. Frente a problemas que se presentan en el trabajo ¿cómo actuaría? 
a) No hago nada                    1                                     c) Espero que el jefe de la tarea                 
3 
b) Busco al jefe que resuelva el problema             2       d) Llamo al residente                            
4           
29. Si usted encuentra que el trabajo está retrasado ¿Cuál sería su comportamiento? 
a) No hago nada mientras ordenan                1       c) Actuar si el jefe me ordena          3 
b) Evaluar que se puede hacer                         2      d) Coordinar para hacer algo            4 
Señale cual es la importancia para usted de 
















31. Responsabilidad.         
32. Secreto profesional         
33. Respeto al orden de llegada de 
documentos         
34. lealtad a la institución         
35. Atención esperada a su compañero de 
trabajo         
36. Respecto al proveedor en la atención de 
trámite         
 
Señale usted cuánto valora a sus 




valoro (2) Valoro (3) 
Mucho 
valore (4) 
37.Puntualidad         
38. Responsabilidad.         
39. Secreto profesional         
40. Respeto al orden de llegada de 
documentos         
41. Lealtad a la institución         
42. Atención esperada a su compañero de 
trabajo         
43. Respecto al proveedor en la atención de 
trámite         
 
Señale usted cuánto valora a sus 




esfuerzo (2) Normal (3) 
Buen 
esfuerzo (4) 
44. rapidez en atender al usuario         
45. Esmero en no cometer errores         
46. Buscar algún documento 
importante que falte para el 





47. ¿Señale usted el tiempo que le dedica a su trabajo diario? 
a. Las horas de trabajo normal        1 
b. En algunos casos horas adicionales                                                          2 
c. Muchas horas adicionales                                                                  3 
d. Si la condición amerita todo el tiempo necesario                 4 
 
II. BUENAS PRÁCTICAS  
48. En los pagos de cuotas por endeudamiento interno a corto, mediano y largo plazo 
¿cumple usted con registrar en el SIAF ni bien conoce los cargos efectuados por el 
banco? 
a. Registra ni bien conoce         1 
b. registra antes de la presentación de los estados financieros           2 
c. registra antes de finalizar el ejercicio presupuestario                     3 
d.  No registra                                                                            4 
49. En las contrataciones del personal, bienes, servicios y obras ¿realiza usted los 
procesos con las certificaciones del crédito presupuestario emitido por la gerencia de 
presupuesto?. 
a. Sin certificaciones presupuestaria      1 
b. Con certificaciones presupuestaria     2 
c. Solo con opinión presupuestal                            3 
d.  No requiero de certificación presupuestal                                     4 
50. Para realizar las fases de compromiso, devengado y girado, ¿registra usted en el 
SIAF teniendo en cuenta la documentación fuente? 
a. Registro con toda la documentación fuente      1 
b. Registro con parte de la documentación                  2 
c. Registro sin documentación fuente                  3 
d.  Registro luego regularizo la documentación fuente                       4 
51. ¿Cuenta con un comité de caja para programar los pagos de las obligaciones 
contraídas? 
a. No cuento con comité de caja      1 
b. Cuento con comité de caja                                   2 
c. Solo con orden del alcalde                                3 
d. Con órdenes del administrador u otro funcionario                        4 




a. Una vez al mes                   1 
b. Cada dos meses                                             2 
c. Solo cuando se presenta los estados financieros                          3 
d.  No se realiza conciliaciones                                                          4 
 
53. ¿En qué medida los acuerdos de los presupuestos participativos son respetados en 
la formulación y ejecución del presupuesto? 
a. Respetamos                                           1 
b. Respetamos en parte                              2 
c. No respetamos                                                     3 
d.  Lo incluimos en el presupuesto, pero no los ejecutamos               4 
54. ¿En qué medida se aplican el análisis y conciliaciones para resolver 
inconsistencias de estados financieros y presupuestarios? 
a. No aplicamos                                    1 
b. Cada vez que sale error                            2 
c. Mensualmente                                                           3 
d.  Trimestralmente                                                                            4 
55. Realiza conciliaciones con los inventarios físicos de bienes y otros activos, previo a 
la presentación de los estados financieros? 
a. No realizamos                                   1 
b. Mensualmente                                           2 
c. Trimestralmente                                                3 
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ENCUESTA DE CULTURA DE CALIDAD 
Edad: …… Sexo: …. 
Oficina: ………………………………………………………………………………………….. 




A continuación, aparecen frases que describen diversas situaciones, lea atentamente y responda en 
qué medida se identifica o no con cada una de ellas, no hay respuesta correcta o incorrecta, lo 
importante es que responda a todas las preguntas. Es anónimo. 
 
1: nunca     
2: la mayoría de veces no   
3: algunas veces sí algunas veces no 
4: la mayoría de veces sí     
5: siempre 
 
 1 2 3 4 5 
1. ¿Se forman grupos por la diferente manera de pensar acerca del 
trabajo? 
     
2. ¿Veo a la empresa como un barco seguro que sabe su 
resistencia y conoce su destino? 
     
3. ¿Mis compañeros ignoran mis opiniones?      
4. ¿Con frecuencia me siento aislado, sin orientación dentro de mi 
trabajo? 
     
5. ¿la institución  me respalda cuando tengo problemas 
familiares? 
     
6. ¿Tomo en cuenta las sugerencias que me hacen los compañeros 
de trabajo? 
     
7. ¿La institución toma en cuenta el cuidado del medio ambiente 
en sus operaciones? (no desperdiciar el agua, ahorrar la energía, 
no contaminar el aire, la tierra.) 
     
8. ¿Tengo temor para reportar los errores, las fallas o los 
problemas en el trabajo? 
     
9. ¿La institución  actualiza los productos o los servicios que 
ofrece a sus clientes? 
     
10. ¿Mi jefe habla con los trabajadores sobre la calidad en el 
producto y en el servicio? 
     
11. ¿Me piden opinión para mejorar aspectos relacionados con mi 
trabajo? 
     
12. ¿La materia prima que me llega del exterior me ayuda a hacer 
un buen trabajo o sea a cumplir con la calidad de mi producto o 
servicio? 
     
13. ¿Además de cumplir con los compromisos y obligaciones de 
mi puesto, ofrezco un poco más? 
     
14. ¿Conozco las obligaciones de mis compañeros de equipo?      
15. ¿Se toman en cuenta mis ideas de mejoramiento?      
16. ¿Si fuera permitido, recomendarías trabajar en esta institución 
a alguien de tu familia? 
     
17. ¿Recomendarías a tu familia comprar productos o adquirir 
servicios en este Universidad? 
     





19. ¿Estoy orgulloso de lo que hago dentro de mi trabajo?      
20. ¿Veo que mi jefe le disgusta hacer sus actividades.      
21. ¿Tengo toda la confianza de  mis jefes ?      
22. ¿El trabajo desempeñado es evaluado por alguien superior?      
23. ¿Tomas decisiones relacionadas con tu puesto de trabajo?      
24. ¿Tengo el apoyo de los compañeros para cumplir las 
actividades del trabajo? 
     
25. ¿Los clientes regresan contentos al regresar?      
26. ¿El dueño (propietario) es el primero que pone la muestra en 
el trabajo? 
     
27. ¿Conozco las actividades que debo realizar diariamente en mi 
trabajo? 
     
28. ¿Recibo capacitación por parte de gente especializada y ajena 
a mi trabajo, para mejorar mi persona o mi trabajo? 
     
29. ¿Te exigen más de lo que recibes a cambio?      
30. ¿Veo cambios continuamente dentro de la Universidad  para 
mejorar el producto y el servicio? 
     
31. ¿Las autoridades nos  nos apoya para poder mejor la calidad 
del producto y en el servicio? 
     
32. Tomo en cuenta las sugerencias que me hacen los clientes 
externos? O bien, si no tiene contacto con el cliente externo ¿toma 
en cuenta las sugerencias de sus clientes internos? 
     
33. Si acaso me llego a equivocar al tomar una decisión dentro del 
trabajo ¿se me apoya? 
     
34. ¿por las mañanas siento pocas ganas de ir al trabajo?      
35. ¿Tengo todo el material necesario para realizar mi trabajo con 
calidad? 
     
36. ¿Me siento insatisfecho con la empresa donde trabajo?      
37. ¿recibo entrenamiento por parte del personal de la UNE para 
hacer mi trabajo? 
     
38. ¿estamos poco comunicados entre  el personal de la las 
diferentes oficinas? 
     
39. ¿Las actividades que desempeño en mi trabajo son planeadas 
con anticipación? 
     
40. ¿La univ. ayuda a mejorar las condiciones de vida de la 
comunidad? 
     
41. ¿las instalaciones de la oficina las tenemos sucias o 
desordenadas? 
     
42.¿Los trabajadores  tratamos con respeto a los clientes 
externos? O si no tiene contacto con el cliente externo ¿existe un 
buen trato entre los clientes internos? 
     
43. ¿Los proveedores ofrecen al trabajador información sobre sus 
productos? 
     
44. ¿se forman equipos para resolver los problemas del trabajo?      






Tabulación de datos 
  
Tabulación de datos variable competencias administrativas 
 





























































































2 2 2 2 2 2 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
3 4 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 
2 3 3 4 4 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 4 2 4 4 3 4 4 4 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 4 4 3 4 3 2 3 1 2 2 
2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 
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2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 2 4 3 2 2 4 4 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 2 2 2 3 2 2 
2 3 2 2 3 2 4 4 4 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 
2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
3 2 1 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 4 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 4 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 
2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 
3 3 4 2 3 2 4 2 4 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 
2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 3 3 2 2 3 2 2 
3 3 4 3 3 2 2 2 4 3 3 3 3 2 3 4 4 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 4 2 2 2 3 3 3 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 4 3 2 2 2 3 3 3 4 
2 2 2 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 3 3 4 2 4 4 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 
3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 
2
3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 
4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 3 4 4 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 4 3 1 2 2 2 2 2 3 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 
4 3 4 1 1 4 4 1 1 4 4 4 1 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 1 4 1 1 4 1 4 1 1 4 1 1 4 1 4 4 1 4 4 




Tabulación de datos variable cultura de calidad 
  









































































4 2 3 3 4 4 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 
4 3 4 2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 4 4 3 4 4 4 2 2 3 2 2 2 2 4 2 2 3 3 4 4 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
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1 2   1 3 3 2 3 3 2 2 4 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 4 4 3 3 4 3 3 
3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 
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3 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 
4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 4 3 3 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 3 2 2 2 3 3 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 2 
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1 1 1 1 4 1 1 4 4 3 3 1 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 1 1 4 4 4 3 4 1 1 
4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
 
 
